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Resumo

As instituicdes financeiras nacionais tém sido foco de um intenso processo de reorganizacao
produtiva, como proposta de adequacdo ao modelo capitalista mundial. Tais acles, que sdo
caracterizadas pela promocédo de liquidacbes e o incentivo a fusdes e incorporacfes entre
bancos, podem ser responsaveis pela fragilizacdo das relac6es laborais, além de incorrerem
numa redefinicdo do perfil operacional dos trabalhadores bancérios. A este respeito, destacam-
se trés fenbmenos oriundos de tal movimento neste setor: a) intenso desemprego; b)
terceirizacdo e precarizacdo do trabalho; e c¢) intensificagdo do trabalho. Como consequéncia,
os reflexos da mudanca no padrdo de trabalho afetam o desenvolvimento de vinculos entre
esses trabalhadores e sua instituicdo financeira empregadora. Diante disso, essa dissertacao
buscou caracterizar como se estruturam os vinculos de comprometimento e entrincheiramento
com a organizacao entre trabalhadores bancarios e o potencial impacto das variaveis percepcao
de inseguranca no trabalho, percepcdo de suporte organizacional e autoavaliacdo de
empregabilidade. Em termos de amostra, 124 bancarios responderam a um survey, distribuido
por método bola de neve, contendo um conjunto de escalas psicometricamente adequadas para
esta amostra. Analises de moderacao e de cluster foram empregadas, no intuito de investigar
as dindmicas de associacdo entre as variaveis do modelo. Como resultado, observou-se que as
varidveis percepcdo de suporte organizacional e autopercepcao de empregabilidade foram
capazes de predizer tanto o entrincheiramento (PSOXEO — B=0,375, p<0,000/AEXEO — B=-
0,641, p<0,000) como o comprometimento (PSOxCO — B=0,594, p<0,000/AEXCO — B=-
0,662, p<0,018). No entanto, a inseguranca no trabalho apenas conseguiu moderar a relacdo
entre autopercepgdo de empregabilidade e o entrincheiramento [AE*IT(X*W) — B=0,270,
p<0,002). Ademais, quatro clusters foram encontrados por meio da combinacéo entre diversos
niveis de comprometimento e entrincheiramento com variaveis demograficas e ocupacionais,
os quais foram denominados de: 1) gestores de acomodamento; 2) diligentes oportunos; 3)
bancérios transitorios; e 4) empregados contingentes. Por fim, conclui-se que a inseguranca no
trabalho é um fendmeno real no contexto de trabalhadores bancarios e que necessita de mais
investigacdes acerca de seu impacto na articulacdo dos vinculos organizacionais.

Palavras-chave: vinculos organizacionais, percep¢do de suporte organizacional,
autopercepcao de empregabilidade, inseguranga no trabalho



Abstract

National financial institutions have been the focus of an intense process of productive
reorganization, as proposed to adapt to the global capitalist model. Such actions, characterized
by promoting liquidations and encouraging mergers and acquisitions among banks, may be
responsible for weakening labor relations and leading to a redefinition of the operational profile
of bank workers. In this regard, three phenomena arising from this movement in this sector
stand out: a) intense unemployment; b) outsourcing and job precariousness; and c¢) work
intensification. Consequently, the repercussions of the change in the work pattern affect the
development of bonds between these workers and their employing financial institution.
Therefore, this dissertation sought to characterize how commitment and entrenchment bonds
with the organization are structured among bank workers and the potential impact of the
variables perception of job insecurity, perception of organizational support, and self-
assessment of employability. In terms of the sample, 124 bank employees responded to a
survey distributed by snowball method, containing a set of psychometrically adequate scales
for this sample. Moderation and cluster analyses were employed to investigate the dynamics of
association between the model's variables. As a result, it was observed that the variables
perception of organizational support and self-perception of employability were able to predict
both entrenchment (PSOxXOE — B=0.375, p<0.000/SPEXOE - B=-0.641, p<0.000) and
commitment (OSPxOC — B=0.594, p<0.000/SPEXOC — B=-0.662, p<0.018). However, job
insecurity only managed to moderate the relationship between self-perception of employability
and entrenchment [SPE*JI(X*W) — B=0.270, p<0.002). Additionally, four clusters were found
through the combination of various levels of commitment and entrenchment with demographic
and occupational variables, which were named: 1) accommodation managers; 2) diligent
opportunists; 3) transient bankers; and 4) contingent employees. Finally, it is concluded that
job insecurity is a real phenomenon in the context of bank workers and requires further
investigation into its impact on the articulation of organizational bonds.

Keywords: organizational ties, perception of organizational support, self-perception of
employability, job insecurity
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Introducéo

N&o é de agora que os estudos sobre os vinculos do individuo com o trabalho e com as
organizacOes tém tomado espacgo na literatura da Psicologia e da Administracdo. Tal fato
explica-se pela crenca que é assumida como um pressuposto de que o tipo e a intensidade
desses vinculos guardam estreita relagdo com multiplos resultados, tanto para os trabalhadores,
como para as equipes e as organizacdes em que trabalham, a exemplo de qualidade de
desempenho, produtividade, rotatividade, salde e bem-estar, etc. Multiplos conceitos foram
propostos e receberam atencdo de pesquisadores ao longo das Ultimas décadas para descrever
potenciais vinculos dos trabalhadores com diferentes aspectos ou dimensées do seu trabalho e
do seu contexto de inserc¢do ocupacional. Dentre eles, podemos destacar: satisfacdo no trabalho,
percepcdo de suporte, envolvimento com o trabalho, comprometimento organizacional,
entrincheiramento organizacional, consentimento organizacional, entre outros. Nesta
dissertacdo nos propusemos a falar sobre dois vinculos especificos com a organizacéo:

comprometimento e entrincheiramento.

Embora o comprometimento organizacional (CO) possua um percurso tedrico que
remonta a década de sessenta, 0 modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) tem sido uma
das propostas de conceituacdo mais utilizadas na literatura, até 0 momento. Para os autores, 0
comprometimento, abarcava a existéncia de trés estilos de ligacdo do empregado a organizacéo,
que seriam distintos e independentes, visto que eram apoiados em processos psicoldgicos
diferenciados. No entanto, percebe-se que, na realidade, tal modelo explicava a permanéncia
do trabalhador na empresa, uma vez que integrava as concepcGes de comprometimento até
entdo existentes, resultando na compreensdo do CO enquanto “um estado psicologico que tem

ao menos trés componentes separados refletindo: (a) o desejo (comprometimento afetivo), (b)
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a necessidade (comprometimento de continuacdo), e (c) uma obrigacdo (comprometimento

normativo)” (Meyer & Allen, 1991, p. 61).

InvestigacOes recentes tém indicado que a tendéncia em tratar o comprometimento
nessa perspectiva tridimensional € no minimo problemaética, ja que amplia excessivamente a
abrangéncia do conceito, fator gerador de imprecisdo conceitual por manifestar uma possivel
sobreposicao de construtos, uma vez que suas trés bases representariam trés vinculos distintos
sob o alcance de um (Bastos, 1993; Becker et al., 2018; Borges-Andrade et al., 1989; Menezes
etal., 2016). Além disso, em termos empiricos, alguns autores como Osigweh (1989), Cooper-
Hakim e Viswesvaran (2005), Solinger et al. (2008) e Bastos e Aguiar (2015) apontam duas
principais fragilidades presentes no modelo: a primeira refere-se as altas correlagdes entre as
bases afetiva e normativa, 0 que sugere uma sobreposicao entre essas dimensdes; e a segunda
diz respeito aos indices de inconsisténcia interna alcangcados pelos instrumentos de mensuracao
do modelo em diferentes localizacbes geogréaficas, o que acarreta uma perda significativa de

confiabilidade.

Atualmente, embora o modelo tridimensional ainda tenha ampla adesédo no campo de
pesquisa, tentativas de ampliar a precisdo conceitual tem ganhado forcas na direcdo de
diferenciar os trés tipos de comprometimentos como sendo, na realidade, trés distintos
vinculos, j& que eles possuem antecedentes diferentes e tem impactos sobre os individuos e os
resultados organizacionais também muito diferenciados. No presente trabalho, apoiado nessa
nova perspectiva defendida por Bastos e Aguiar (2015, p. 79), considera-se que o CO esta
pautado na “crenga e na aceitacdo dos valores e objetivos da organizagdao, assim como na
intencdo de esforcar-se em prol dela e no desejo de manter o vinculo com a organizagdo”. Tal
definicdo implica na retomada de uma perspectiva tedrica unidimensional de base afetiva, mais

coerente com a concepgao do que ¢ “ser comprometido”.
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Em relacdo ao vinculo de entrincheiramento organizacional, observa-se que seu
desenvolvimento tedrico também emerge da tentativa de superar as fragilidades conceituais
encontradas no modelo tridimensional do comprometimento organizacional proposto por
Meyer e Allen (1991). Nessa perspectiva, ao defender a retirada da dimensdo cognitiva
envolvida na avaliacdo dos custos associados com a saida da organizacdo, Rodrigues (2009)
propde a concepcdo de um outro vinculo, uma vez que a ideia de permanecer em uma empresa
considerando apenas a necessidade de nela permanecer, quer pelos beneficios ofertados, quer
pela falta de alternativas, ndo se adequa ao escopo do conceito de comprometimento. Sendo
assim, a autora sugere a existéncia do entrincheiramento organizacional, um vinculo
caracterizado pela “tendéncia do individuo a permanecer na organiza¢do devido a percepcao

de custos associados a sua saida” (Rodrigues & Bastos, 2015, p. 108).

No que tange a investigacdo destes dois vinculos, a categoria bancéria foi escolhida
como populacdo focal deste estudo, devido a esta classe trabalhadora ser especialmente afetada
pelo intenso processo de reestruturacdo produtiva (Schonardie & Amazarray, 2022). Neste
viés, Silva e Navarro (2012) consideram que é possivel dividir o processo de trabalho bancério
no Brasil em trés etapas: na primeira, compreendida como o periodo antes da década de 1960,
época em que o bancéario possuia o controle sobre a execu¢do do seu trabalho; a segunda etapa,
que esta circunscrita no intervalo entre a década de 1960 até a década de 1980, caracteriza-se
pela desqualificacdo do bancario, uma vez que houve predominio do padréo taylorista-fordista
por meio de rotinas pré-definidas e a inclusdo de programas de computadores; €, a Gltima etapa,
estabelecida a partir de 1990, é caracterizada pelo aumento da automagao e, consequentemente,

0 aumento da eliminacdo de postos de trabalho.

Em referéncia a ultima etapa, Grisci e Bessi (2004) destacam trés fendmenos oriundos
deste movimento de reestruturacdo: intenso desemprego, terceirizacdo e precarizagdo, e
intensificacdo do trabalho. Tal panorama foi evidenciado pelo Departamento Intersindical de
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Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE) no ano de 2020, ja& que neste periodo, 0s
cinco maiores bancos do pais (Itad, Bradesco, Santander, Banco do Brasil e Caixa) juntos
fecharam um total de 1376 agéncias (0 que equivale a 7,8% das agéncias em funcionamento
no ano anterior). Além disso, o relatorio de desempenho bancario da DIEESE (2021) informa
que, de dezembro de 2019 a dezembro de 2020, foram extintos 12874 postos de trabalho, dado
considerado ilustrativo do cenario de incerteza e inseguranca vivido pelos trabalhadores

bancérios.

Desta forma, ao considerarmos o0 intenso desemprego como caracteristica desta
ocupacdo no momento atual, o presente trabalho incorporou o construto “inseguranga no
trabalho”, como um relevante conceito que pode ajudar a compreender o tipo de vinculo que o
bancéario desenvolve com a sua organizacdo empregadora. A este respeito, Griep et al. (2021)
reflete que as mudancas organizacionais que culminam em demissGes (ex. downsizing, fusao
entre organizacGes e terceirizacdo) tornam a inseguranca no trabalho uma caracteristica
duradoura na vida profissional. Por consequéncia, as rea¢fes negativas causadas por essas
mudancas tendem a aumentar a resisténcia dos trabalhadores frente as alteracdes
organizacionais, bem como causar nos sobreviventes uma carga de trabalho desproporcional
aos recursos oferecidos pela organizacdo (Lee et al., 2018). Deste modo, a inseguranca no
trabalho torna-se uma preocupacdo vital para os funcionarios e para as organizacfes, uma vez
que suas consequéncias podem afetar diretamente a eficacia organizacional (Prado-Gasco et

al., 2021).

Sendo um fendmeno cada vez mais presente no campo da POT, Greenhalgh e
Rosenblatt (1984) sdo considerados os pioneiros na sistematiza¢ao do conceito de inseguranca
no trabalho (IT) e apontam que esse construto nasce como um dos desdobramentos da recesséo

econdmica ocorrida nos Estados Unidos na década de 1970, ao qual acarretou altos indices de
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desemprego. Para os autores, a IT reflete a “impoténcia percebida frente a continuidade

desejada em uma situagao de trabalho ameacada” (p. 438).

Uma busca por varidveis que amenizassem a inseguranca experimentada pelos
trabalhadores também foi considerada, visto que a possibilidade de moderacdo da IT nas
relacOes entre as medidas gerenciais para a contencdo de impacto do contexto com os vinculos
organizacionais possui relevancia pratica. Sendo assim, a percepcao de empregabilidade e do
suporte organizacional foram incorporadas em nossas reflexdes, visto que se trata da habilidade
de manter o emprego que se tem ou de conquistar um novo emprego (Peixoto et al., 2015) e
das opinides dos empregados ou funcionarios acerca do suporte material e psicoldgico ofertado

pela organizacdo (Queiroga et al., 2015), respectivamente.

Diante do que foi exposto, esta dissertacdo se dedica a responder o seguinte problema:
em que medidas os vinculos de entrincheiramento e comprometimento organizacional
entre bancéarios sdo impactados pela percepc¢do de inseguranca no trabalho, de suporte
organizacional e da autoavaliacio de empregabilidade? Nessa circunstancia,
compreendemos que explorar a interagdo entre os vinculos de entrincheiramento e
comprometimento organizacional entre bancérios em relagcdo a percep¢do de inseguranca no
trabalho é de grande relevancia no atual contexto organizacional. Por considerarmos o setor
bancario como um dos pilares fundamentais da economia, a busca pelo entendimento de como
a inseguranca no trabalho influencia os lagos que os funcionérios estabelecem com suas
organizagOes é crucial para a sustentabilidade e eficacia dessas instituigdes. Outrossim, a
inseguranca no trabalho pode afetar a confianca, o engajamento e a lealdade dos bancarios,
elementos essenciais para a eficiéncia operacional e a construcdo de uma cultura organizacional

saudavel (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).
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Ademais, em um cenéario global diante de constante evolucdo, com mudancas
econémicas, tecnoldgicas e sociais, a percepcdo de inseguranca no trabalho tornou-se uma
realidade comum (Selenko & De Witte, 2020). Compreender como essa percep¢ao impacta 0s
vinculos de entrincheiramento e comprometimento organizacional oferece insights valiosos
ndo apenas para o setor bancario, mas também para outras indudstrias que enfrentam desafios
similares. Esta pesquisa pode fornecer ainda, diretrizes para estratégias de gestdo de recursos
humanos mais eficazes, adaptadas a dindmica atual do mercado de trabalho, promovendo a

resiliéncia organizacional.

Por fim, a atualidade dessa pesquisa € evidenciada pela crescente conscientizagao sobre
a importancia da salde psiquica no ambiente de trabalho, visto que, ao compreendermos as
relacdes entre inseguranca no trabalho, entrincheiramento e comprometimento organizacional,
suscitamos o desenvolvimento de abordagens mais empaticas e eficazes no apoio aos
trabalhadores em ambientes desafiadores, contribuindo assim para a criagdo de organizacdes

mais sustentaveis e orientadas para o bem-estar.
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1. O/A trabalhador(a) bancario(a)

Atores principais do desenvolvimento econémico, os trabalhadores(as) bancarios(as)
se estabeleceram enquanto profissdo a partir da consolidacdo do sistema bancério brasileiro,
iniciado em 1808 com a institucionalizacdo do Banco do Brasil. No entanto, desde a década de
sessenta que a reestruturacdo produtiva, fenémeno caracteristico do contexto da globalizacao
e das mudancas nas relagdes econémicas, tem gerado profundos impactos no trabalho bancéario

(Silva & Navarro, 2012).

Inicialmente, essa reconfiguragdo se manifestou com a introducdo de sistemas
informatizados, caixas eletrénicos, servigos online e automacéo de tarefas rotineiras, visando
aumentar a eficiéncia e reduzir custos operacionais (Zimmermann, 2017). N&o obstante, os
impactos da reestruturacdo produtiva no trabalhador bancario ndo se limitaram apenas a
automacdo. A intensificacdo da competicdo no setor financeiro também levou a reorganizacao
interna das instituicGes, com a fuséo de bancos e a reducédo de agéncias fisicas. Tal fato resultou
em mudancas nas dinamicas de trabalho, como na exigéncia de novas competéncias, maiores
pressdes de tempo, excesso de demandas, controle dos empregados, atividades repetitivas e

elevacdo dos niveis de estresse (Régo, 2019).

Além dos aspectos operacionais, a reestruturacdo produtiva no trabalho bancério
também impactou as rela¢6es sindicais. Os sindicatos dos bancérios tiveram que se adaptar a
esse novo cenario, buscando formas de proteger os interesses da categoria diante das mudangas
nas condicdes de trabalho e na relagcdo empregador-empregado. A luta sindical passou a incluir
demandas relacionadas a preservacdo de empregos, melhores condi¢des de trabalho e a

resisténcia contra a flexibilizagéo dos direitos trabalhistas (Costa, 2003).

Em sintese, por apresentar a reestruturacdo produtiva como um trago historico no

desenvolvimento da profissdo bancéria, este publico-alvo foi investigado nessa dissertagdo, no
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intuito de compreender como esses profissionais articulam os vinculos estabelecidos com a
organizacdo, mediante um parametro de incerteza frente as frequentes mudancas. Para isso,
discorreremos nas proximas paginas o surgimento do sistema bancario no Brasil, bem como os

seus desdobramentos até a atualidade.
1.1 O surgimento do sistema bancario no Brasil

De acordo com Miller e Lima (2021), até o seculo XVI o escambo predominava
enquanto base da economia extrativista, sendo a circulacdo monetaria quase inexistente.
Algumas poucas moedas que circulavam nesta época se concentravam nas maos de
comerciantes e jesuitas, o que implicava na identificacdo da igreja enquanto uma das primeiras
instituicbes de crédito daquela época (Lemes, 2021). Conforme Lima (2005), esse periodo
histérico demandava trés tipos de moedas metalicas: as de ouro, as de prata e as de bronze. As
moedas de ouro, por possuirem maior valor intrinseco, eram aceitas internacionalmente e
utilizadas no pagamento de importacGes. As de prata possuiam versdes de alto e baixo valor
extrinseco, que serviam como meio intermediario de troca. As de bronze, por sua vez, possuiam
baixo valor extrinseco e um valor intrinseco ainda menor, sendo destinadas ao ambito

domeéstico.

No entanto, o século XVII foi marcado por intensa escassez da moeda metalica na
colénia, que pode ser justificada pelos estudiosos da area, através de trés fatores: a crise
europeia, uma vez que este continente era um dos maiores consumidores dos produtos
exportados pelo Brasil (Siqueira, 2007); a interrupg¢do do comeércio com Potosi, na Bolivia; e a
queda dos precos dos produtos exportados pela terra colonial (Godinho, 1991). E importante
ressaltar, que a escassez de numerario no Brasil, principalmente nos dois primeiros séculos de
nossa colonizagdo, justifica-se também pela demanda insuficiente da moeda, uma vez que a

economia era baseada no escravagismo (Lima, 2005).
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Mediante a caréncia do metal na colbnia, o agucar, produzido em abundancia no
Maranhdo, tornou-se uma possibilidade de moeda de troca no Rio de Janeiro. Tal fato,
entretanto, ocasionava tensdes quanto ao seu valor, uma vez que esta matéria-prima sofria
frequentes flutuacdes de cotacdo (Muller & Lima, 2021). Numa tentativa de solucionar os
problemas relacionados a fuga do dinheiro em forma de moeda e levando em consideracdo a
necessidade de Portugal financiar a Guerra da Restauracdo, uma medida foi sugerida com a
proposta de valorizar o metal local em detrimento do valor atribuido na metropole: o
“levantamento” da moeda (Lemes, 2021). De acordo com Levy (1979), “levantar” a moeda
seria um conjunto de acdes relacionadas a aumentar o seu preco monetario diminuindo
relativamente o valor da matéria-prima que a compde. Tais levantamentos implicavam na
necessidade de recunhagem da moeda, o que favorecia também a diminuicdo da circulacdo das

moedas falsas que era facilitada pelas técnicas ainda rudimentares de cunhagem (Lima, 2005).

Quanto as moedas falsas, ¢ importante reforcar que uma grande porcdo das que
chegavam ao Brasil vinham das coldnias espanholas, o que fez com que o Brasil proibisse a
circulacdo das patacas (moedas peruanas), devido a alta incidéncia de cerceamento desses
metais (Lemes, 2021). Nessa perspectiva, a lei da cunhagem promulgada em 4 de agosto de
1688, determinava o “levantamento” da moeda, 0 que gerou desconforto na populagdo, uma
vez (ue ocasionou um empobrecimento geral dos que entesouravam os metais. A promulgacéo
desta lei incorreu ainda nos chamados “motins da moeda” e na redugao efetiva das patacas, que

embora proibidas, ainda circulavam.

Desde o século XVII que as autoridades coloniais demandavam uma diferenciacao
entre os valores da moeda de Portugal e da Col6nia. No entanto, foi no ano de 1692 que o entdo
governador-geral Camara Coutinho apresentou a metropole as consequéncias da lei de 1688,
que por sinal, ameagavam a sobrevivéncia da propria colénia. Como solucéo, o governador
solicitava a cunhagem de 2 milhdes de cruzados de uma moeda provincial que seriam
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circuladas apenas no Brasil. Tal medida objetivava resolver a situacdo da evasdo do metal na
col6nia através da producdo de moedas de ouro e prata, as quais seriam distribuidas apenas
entre as principais regides do Brasil. Essas demandas foram atendidas em 1694 com a fundagéo
da primeira casa da moeda brasileira (em Salvador), responsavel por cunhar a moeda colonial

(Lima, 2005).

Ainda de acordo com o autor, até ser fechada em 1698, a casa da moeda sitiada em
Salvador cunhou um total de 921 mil contos de réis, o que de acordo com o rei, era o suficiente
para 0 uso do comércio e dos moradores dessa capitania. Neste mesmo ano, o soberano ordenou
ao governador-geral a abertura de uma nova casa da moeda no Rio de Janeiro, no intuito de
auxiliar a populacdo em relacédo a escassez de numerario e substituicdo das moedas cerceadas.
Jano ano de 1701, apos o fechamento de sua sede no Rio de Janeiro, uma nova casa da moeda
foi aberta em Pernambuco, que passava por situacdes proximas a da capitania anterior. Esta
altima ficou aberta por apenas doze meses, sendo redirecionada novamente para o Rio de
Janeiro, ap6s o fechamento naquele local, pelas consequéncias da decadéncia agucareira

(Mdller & Lima, 2021).

Uma das principais justificativas para a reabertura da casa da moeda no Rio de Janeiro
seria sua proximidade geogréfica com o atual estado de Minas Gerais, uma vez que naquela
época havia-se descoberto a abundancia do ouro nessa regido, fator que implicaria numa maior
fabricacdo de moedas (Siqueira, 2007). No entanto, o aumento da producéo de ouro néo foi o
suficiente para resolver o problema da escassez da moeda na col6nia, ja que além da prata ter
desvalorizado, havia ainda um grande fluxo monetario que exigiam o0s repasses das moedas
produzidas na col6nia para os paises europeus (Carrara, 2020). E importante evidenciar que na
metade do século XVII o Brasil experimentava a decadéncia da producdo aurifera, evento que
segundo Levy (1979), incentivou a producéo do capital usuario, que seria aquele que possui
cobranca de juros em sua negociacdo. De acordo com Lemes (2021), é justamente nesse
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periodo que o crédito € inserido na coldnia, uma vez que ha uma relacdo entre sua préatica e a

escassez da moeda.

1.2 O crédito

No século XVIII o comércio fiado era tido como um héabito Paulista, uma vez que néo
havia moedas suficientes. Além disso, o crédito pode ser associado também aos habitos de luxo
e desperdicio, uma vez que os senhores de engenho, embora tivessem lucros excepcionais,
viviam endividados (Carrara, 2020). No entanto, o crédito fundamentava-se na credibilidade
do contraente da divida, ou seja, na pontualidade em pagar promessas, ja que segundo Mathias
(2009), era o fato de honrar as dividas que imbuia ao individuo a confianca necessaria para o

acesso ao crédito.

Sobre o crédito, é importante ressaltar ainda, que através da andlise de Carrara (2020),
45% das escrituras de empréstimos registradas no notariado da cidade de Salvador entre 1698
e 1715, apontam instituicdes religiosas como cedentes. Tal dado pode ser atrelado a influéncia
do contexto cat6lico naquela época, uma vez que o cumprimento da palavra também estava
vinculado ao medo do inferno, o que fazia deste artificio um instrumento de cobranca eficaz
(Ribeiro, 2009). No entanto, Schwartz (1988) aponta que muitas transa¢des do periodo colonial
foram realizadas por varias modalidades de crédito, razdo do fomento a alienacdo de bens
imdveis como garantia, ja que os pecados poderiam ser redimidos através da confissdo. A este
respeito, ainda que a honra fosse basilar na concessdo de crédito, instrumentos juridicos
também asseguravam ao credor o cumprimento do compromisso, ja que perante a escassez de
numerario, era indispensavel o recurso ao credito (Carrara, 2020). Tal necessidade acabou por

estimular a criacdo de instituicdes bancarias centralizadores em territorio brasileiro.

A este respeito, Siqueira (2007) relata que as instituicbes bancarias se instalaram de

forma “atrasada” no territorio brasileiro, uma vez que cultura do crédito local desincentivava
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este tipo de servico. Deste modo, a chegada da Corte Portuguesa foi essencial para o surgimento

do sistema bancario nessas terras.
1.3 Primeiras institui¢cGes bancarias do Brasil

No ano de 1808 a familia real portuguesa veio para a coldnia, o que ampliou 0 nUmero
de transacdes comerciais. Diante do aumento de gastos, as demandas por moeda se tornaram
ainda mais elevadas, o que culminou na data de 12 de outubro daguele mesmo ano, a
autorizacdo do alvara de criacdo do primeiro banco de todo o império portugués: o Primeiro

Banco do Brasil (Lemes, 2021).

E importante dizer que a implementacio do Primeiro Banco do Brasil encontrou
dificuldades, j& que poucas pessoas optaram por tornarem-se acionistas. Tal fato implicou
numa ndo lucratividade em seus primeiros anos de exercicio (Siqueira, 2007). Sobre suas
atividades, Pinto (2012) expde que eram ofertados servicos de emissdo, cambio, deposito e
desconto. No entanto, entre os anos de 1814 e 1821 a emissdo de moeda metalica foi
considerada excedente, o que implicou num processo de descredibilizagdo do proprio banco,

resultando em sua liquidag&o no ano de 1829 (Levy, 1979).

Apos o fechamento do Primeiro Banco do Brasil, iniciativas privadas passaram a surgir
no intuito de atender as demandas mercantis das cidades portuarias como Salvador, Rio de
Janeiro, Recife, Belém e S&o Luis. Logo, no ano de 1836 foi fundado o primeiro banco de
iniciativa privada no Brasil: 0 Banco do Ceara (Levy & Andrade, 1985). Em seguida, o Banco
Comercial do Rio de Janeiro teve seus trabalhos iniciados, sendo reconhecido como o primeiro
banco emissor bem-sucedido (Lemes, 2021). J& na década de 1840, foram fundados bancos nos
estados do Para, Maranh&o e Bahia. E, no ano de 1853, em resposta a0 movimento de iniciativas
privadas que ndo paravam de surgir, o segundo Banco do Brasil se originava através da fuséo

do Banco Comercial do Rio de Janeiro com o Banco do Brasil de Maua. Com a perda da
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responsabilidade exclusiva do papel moeda em 1864, esta instituicdo quase foi a faléncia pela

segunda vez (Siqueira, 2007).

Em 22 de agosto de 1860, disciplinadas pela lei 1.083, as caixas econémicas e 0S
montes de socorro foram implantados. Com o objetivo de prestar apoio a economia popular,
estas institui¢Oes tinham como finalidade “estimular as classes populares a economizarem parte
de seus rendimentos, precavendo-se de qualquer acontecimento futuro, quando fosse necessaria
alguma soma em dinheiro; e prover auxilio adicional, a juros abaixo dos praticados no mercado,
quando aquelas economias fossem insuficientes” (Costa Neto, 2004, p. 14). J4 em 1888, a
atividade bancéria do pais concentrava-se em sua maior parte no Rio de Janeiro, uma vez que
este estado possuia uma agéncia bancaria para cada 22.573 habitantes, enquanto o resto do pais

possuia uma agéncia para cada 232.558 (Franco, 1990).

Devido ao crescimento da exportacdo do café em terras brasileiras, o mercado
estrangeiro passou a se interessar pela expansdo da atuacdo financeira no pais, culminando na
instalacdo da primeira instituicdo bancéria internacional, em 1862. Apds 48 anos de seu
funcionamento, o pais ja contava com 10 instituicGes financeiras estrangeiras em plena
atividade, as quais detinham 45% dos depdsitos bancérios do Rio de Janeiro, principal praca
bancaria nacional (Saes & Szmrecsanyi, 1985). Para além do café, outros aspectos que podem
justificar a internacionalizacdo deste mercado seriam “a grande comunidade de imigrantes no
Brasil e & participacdo crescente de brasileiros no comércio exterior. Muitos brasileiros,
provavelmente, também confiavam mais nos bancos estrangeiros (...) do que nos bancos

nacionais, menores e geralmente mais novos” (Costa Neto, 2004, p. 30).

Com o desenvolvimento dos bancos estrangeiros no Brasil, modalidades estatais foram
instituidas, bem como a ampliagcdo do mercado financeiro privado, as quais poderiam atuar de

forma mais livre daquelas vinculadas ao governo. Atualmente, de acordo com o relatério
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produzido pelo Banco Central, datado em novembro de 2023, 159 instituicdes financeiras
segmentadas em bancos comerciais, multiplos e caixas econémicas estdo atuantes no pais. No
que compete a cooperativas de crédito, o mesmo relatorio aponta 802 instituicdes ativas no

Brasil (BACEN, 2023).

1.4 Reestruturacdo produtiva do trabalho bancario

A histdria da classe trabalhadora bancaria no Brasil é marcada por lutas e conquistas
significativas ao longo do tempo. Desde o surgimento dos primeiros bancos no pais, 0s
trabalhadores desse setor tém buscado melhores condicGes de trabalho, salarios dignos e
direitos laborais. Além disso, as institui¢cbes bancarias tém passado por intensas transformacdes
nas Ultimas décadas, as quais se destacam as inovagfes tecnolOgicas, responsaveis por

reestruturar a forma de produzir e trabalhar (Moronte & Albuquerque, 2021).

Nessa perspectiva, Antunes e Cerchiaro (2014) descrevem dois grandes movimentos que
marcaram o processo de reestrutura¢do do setor bancario nos Gltimos anos: o desaparecimento
gradual dos bancos estaduais e a maior penetracdo do capital estrangeiro. De acordo com o0s
autores, a evidéncia do mercado brasileiro na banca internacional favoreceu a concorréncia, 0
que implicou na necessidade de melhorar a eficiéncia das instituicdes brasileiras e impds ao
sistema bancéario nacional o duplo desafio de ser um sistema fortemente competitivo e
lucrativo. Nessa perspectiva, na tentativa de alcancar as métricas de lucro, as mudancas
estruturais na forma de produzir acompanharam as tendéncias internacionais, incorporando a

reducdo de postos de trabalho e investindo em alta tecnologia.

Acerca destas mudancas, Silva e Navarro (2012) propdem a divisdo do processo de trabalho
bancéario no Brasil em trés etapas: a primeira etapa se subdivide em dois momentos, o qual o
primeiro, compreendido pelos acontecimentos anteriores a década de 1960, contempla um

trabalhador que exercia o controle sobre a execucdo do seu trabalho; o segundo momento,
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estabelecido entre os anos de 1961 a 1980, registra o predominio do padréo taylorista-fordista,
composto por rotinas pré-definidas por meio de programas de computadores; a segunda etapa,
estabelecida até a década de 1990, foi marcada pela difusdo do uso de computadores e da perda
de alguma de suas fun¢des em prol da autonomia do cliente, momento ao qual sdo instalados
0s caixas eletrénicos e grande parte das informacdes se tornaram disponiveis de forma online;
por ultimo, a terceira etapa (0 momento atual), iniciado a partir de 1990, se caracteriza pelo
aumento da automacao e, consequentemente, eliminacdo de postos de trabalho. Tais
mudancas na forma de trabalhar incorreram na desqualificacdo do bancério, tornando a
profissdo extinta a medida que o conhecimento exigido anteriormente fosse descartado. Em
seu lugar, ocupa um profissional generalista, operador de computador: um bancéario-vendedor

(David, 2004).

Jinkings (2006) também postula que os bancos tém sido foco de um intenso processo de
reorganizacdo produtiva, atribuindo a justificativa de uma possivel adequacdo destas
instituicdes ao modelo capitalista mundial. No entanto, embora esse processo de reestruturacao
estimule a centralizacdo do capital no setor financeiro ao promover liquidacGes e incentivar
fusbes e incorporacdes entre bancos, uma redefinicdo do perfil operacional também ¢é
despontada, incorrendo na fragilizacdo das relacGes laborais e intensificacdo do trabalho. A
este respeito, Grisci e Bessi (2004) destacam trés fendmenos oriundos de tal movimento no
setor bancario: a) intenso desemprego; b) terceirizacdo e precarizacdo do trabalho; e c)
intensificacdo do trabalho. Todos esses reflexos da mudanca no padrdo de trabalho,
ocasionaram redefini¢des de perfil no modo de trabalhar bancario, e podem ser consideradas
responsaveis pelo processo de adoecimento desses individuos (Moronte & Albuquerque,

2021).

Nas palavras de Silva e Navarro (2012):
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A existéncia de transtornos mentais, decorrentes do trabalho bancério, é agravada pelo
sentimento de medo, diante da imprevisibilidade de algumas situa¢des de trabalho, e
pela inseguranca no emprego. O medo do desemprego € sempre presente nas
organizacOes bancarias e € relacionado, principalmente, ao fato de o trabalhador ndo
conseguir manter o desempenho exigido pelas novas gestdes, as demissdes instantaneas

e a falta de garantia dos direitos (p.6).

Embora o desemprego esteja atrelado as instituicdes privadas, a inseguranca acerca do
futuro do trabalho também afeta os bancérios vinculados a bancos publicos, uma vez que a
perda de cargos comissionados e possiveis altera¢cdes no ambiente laboral, como as provocadas
pela informatizacdo, sdo fatores de inseguranca e adoecimento (Schénardie & Amazarray,
2022). Além disso, as exigéncias crescentes por elevado padrdo de desempenho,
principalmente nos bancos controlados majoritariamente pelo governo, podem estimular o
individuo a realizar altos investimentos para se manter em determinada funcao, visto que 0s
custos de sua saida podem ser avaliados positivamente, em face dos beneficios ofertados pelas

empresas empregadoras (Régo, 2019).

Nessa perspectiva, 0 entendimento aprofundado do impacto da reestruturacdo produtiva
nos trabalhadores bancérios € crucial para a investigacdo dos vinculos com a organizacao, uma
vez que a dindmica de trabalho interfere na construcéo de afetos (Silva e Navarro, 2012), e por

consequéncia, na relacdo individuo-organizag&o.

2. Vinculos Organizacionais

No decorrer de nossa existéncia, estabelecemos diferentes vinculos com pessoas, grupos,
ideologias, organizacdes, instituicdes, dentre outras esferas sociais. Desta forma, ao pensarmos

no vinculo enquanto um constructo da psicologia, podemos defini-lo como uma estrutura
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psicoldgica ao qual estdo interligados o individuo e o objeto, mantendo uma relagdo particular
entre eles (Pichon-Riviere, 2007).

O estudo dos vinculos organizacionais, inserido em um campo mais abrangente que
podemos denominar de contrato psicolégico entre organizagao e trabalhador, tem sido uma
vertente importante de pesquisa para compreensdo de relevantes fenomenos nos diferentes
contextos de trabalho (Cunha et al., 2021). Seu estudo, articulado numa perspectiva micro da
disciplina de Comportamento Organizacional, favorece o desenvolvimento de praticas mais
ajustaveis as diferencas pessoais e sua relacdo com o trabalho, principalmente no que compete
as equipes, lideres, gestores e no desempenho das fungdes sociais esperadas pelas organizagdes
(Bastos et al., 2014). Neste capitulo, discorreremos sobre dois vinculos especificos do

trabalhador com a instituicdo empregadora: comprometimento e entrincheiramento.

2.1 Comprometimento Organizacional

Dentre os vinculos com a organizagdo, o comprometimento organizacional (CO)
destaca-se como objeto de investigacdo na ampla literatura existente, talvez pela unanimidade
dos teoricos da area em admitirem que € fundamental para a empresa manter um trabalhador
comprometido (Tomazzoni et al., 2020). Acerca do CO, cuja trajetdria de pesquisa ultrapassa
0s cinquenta anos de investigacdo (Van Rossenberg et al., 2018), ainda existem desafios
conceituais a serem enfrentados e que tem sido objeto de estudos e reflexdes (Mowday et al.,
1982; Osigweh, 1989; Bastos, 1993; Klein, 2012). Nesta dissertacdo, 0 comprometimento é
entendido como um “estado psicoldgico positivo que caracteriza a relagao do individuo com a

organizagdo, e que causa impacto em seu desempenho” (Bastos & Aguiar, 2015, p. 79).

2.1.1 Uma rapida visao historica

Num ensaio sobre a necessidade de sistematizacdo do constructo, que até aquele

momento gozava de uma crescente discussdo sociologica, Becker (1960) concebe o
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comprometimento como um comportamento de engajamento em linhas consistentes de acao.
Sustentado pela teoria side-bets, que compreende um processo de trocas e apostas feitas pelo
individuo em diversas esferas da vida, as quais impactam no processo de tomada de decisao, o
autor ressalta que o comprometimento com a organizagao envolveria trés elementos centrais:
a persisténcia do comportamento durante algum periodo; a rejeigdo de alternativas de trabalho
diante de uma mais favoravel; e a persecucdao de um objetivo, mesmo em situagdes adversas.
Desta forma, um trabalhador comprometido se tornaria circunscrito a continuacao de uma agao
(permanecer na empresa) a partir do engajamento em linhas consistentes de atuacao, resultante
do reconhecimento dos custos (beneficios/investimentos) associados a sua descontinuagao
(Meyer & Allen, 1991). Tal modelo foi operacionalizado incialmente por Ritzer e Trice (1969)
¢ Hrebiniak e Alutto (1972) ao proporem escalas de mensuragdo que objetivavam avaliar a
probabilidade de o trabalhador deixar a organizagao.

Com o avango das pesquisas acerca do comprometimento organizacional, uma primeira
medida deste constructo, com grande impacto cientifico, foi construida e validada por Porter
et al. (1974) e, alguns anos apos, a Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) foi
consolidada por meio do trabalho de Mowday et al. (1979). Neste Gltimo desdobramento, os
autores propuseram que o CO deveria ser analisado por trés aspectos: a) forte crenga e aceitacao
dos valores da organizagdo; b) forte desejo de manter o vinculo com a organizagdo; e c) a
intencdo de se esfor¢ar em prol da organizacdo. Embora tal perspectiva mantivesse o viés
unidimensional proposto por Becker (1960), a contribui¢do de Mowday et al. (1979) se
distanciava da teoria side-bets por conceber o comprometimento enquanto uma atitude, objeto
de estudo da Psicologia Social (Rodrigues, 2009).

De forma a sintetizar toda a série de pesquisas sobre o Comprometimento
Organizacional por meio de uma abordagem atitudinal, Mowday et al. (1982) definiram o CO

como uma “forca relativa da identificagdo de um individuo e envolvimento com a organizag¢ao
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particular” (p. 226). Deste prisma, a relagdo individuo-organizacdo seria caracterizada pela
aceitagdo dos objetivos e valores organizacionais, vontade de continuar membro de seu quadro
e direcionar esforgos para o beneficio da organizacao (Rodrigues, 2013). No entanto, Bastos
(1993) aponta que ao incluirem inten¢des comportamentais como parte de suas caracteristicas,
os autores continuaram reforcando uma confusao conceitual, ja que apresentavam o
comprometimento sob um viés afetivo.

Amparado pelo modelo de Intengdes Comportamentais de Fishbein (1967), Wiener
(1982) propde uma perspectiva do comprometimento que objetiva ser uma extensao do modelo
atitudinal-afetivo contido no estudo de Mowday et al. (1982). Entretanto, como o foco inicial
das pesquisas de comprometimento visavam a diminui¢ao do turnover (Meyer & Allen, 1991),
o autor propde a permanéncia do funcionario atrelada as crengas pessoais, aos quais unidas as
metas da empresa, favoreciam uma identificagdo pessoal com a organizacdo como
consequéncia das estratégias de controle organizacionais. Ou seja, para Wiener (1982), o
comprometimento organizacional estaria refletido na totalidade de pressdes normativas
internalizadas com o objetivo de atender as demandas da empresa.

Sob esse viés, a medida que o processo de identificagdo do trabalhador fosse baseado
em valores de lealdade e obrigagdo, seu vinculo com a organizagdo poderia ser considerado de
natureza alienada, promovendo comportamentos consequentes denominados pelo autor de
"lealdade cega’. Deste modo, ainda que existissem sentimentos de obrigagdo em permanecer
na empresa, o trabalho de Wiener (1982) atribui enfoque central as normas e regulamentos que
integram o sistema de crencas do individuo.

Na tentativa de elaborar solu¢des de gestdo para o turnover, Meyer e Allen (1991)
desenvolveram uma metodologia de raciocinio sobre a permanéncia do trabalhador na empresa,
que passou a dominar os estudos da década de 90 (Bastos & Aguiar, 2015). Integrando as

concepgdes até entdo existentes sobre o CO, os pesquisadores argumentaram que o
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comprometimento “¢ um estado psicologico que tem ao menos trés componentes separados
refletindo (a) o desejo (comprometimento afetivo), (b) a necessidade (comprometimento de
continuag¢do), e (¢) uma obrigagdo (comprometimento normativo)” (Meyer & Allen, 1991, p.
61).

Tal modelo, conhecido como modelo tridimensional do comprometimento
organizacional, reconhecia o construto através de trés estilos de ligacdo do empregado a
organizacao, distintos e independentes: o comprometimento afetivo, construido com base nas
pesquisas de Mowday et al. (1979) e Mowday et al. (1982), referindo-se a um apego a
organizacao, resultante de experiéncias anteriores que promovem sensagdo de conforto dentro
da empresa; o comprometimento de continuagdo, influenciado pela teoria dos side-bets de
Becker (1960), ao qual seria desencadeado pela avaliagdo de custos realizados pelo trabalhador
bem como a escassez de alternativas no mercado de trabalho; € 0 comprometimento normativo,
tendo como referéncia a concep¢do de Wiener (1982), cujo relaciona a permanéncia do
individuo a um sentimento de obrigacdo para com a organiza¢do, remontando a um senso de
dever e lealdade bem como uma retribuicdo a organizacao pelo que ela tem lhe proporcionado
(Silva, 2013).

No entanto, uma consideravel gama de trabalhos na area tem revelado uma tendéncia
em tratar o comprometimento pela dtica tridimensional “como fonte e receptaculo de varios
tipos de vinculo [...] o que ameaga a validade dos resultados encontrados” (Bastos et al., 2014,
p-153). E, dentre as fragilidades empiricas e tedricas encontradas nas aplicagdes das escalas
psicométricas de Meyer e Allen (1991), trés delas demarcam a agenda de pesquisa na area:
altas correlacdes estatisticas entre as bases afetiva e normativa, supondo uma sobreposicao de
construtos; divergéncia de consisténcia interna na aplicagdo da escala em regides geograficas
diferentes das quais ela foi criada; e, problemas conceituais de comprometimento e

permanéncia, uma vez que o ‘esticamento’ do conceito tornara seu conceito diferente da
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propria concepgao dos gestores a quem as escalas serviriam de instrumento (Bastos & Aguiar,
2015).

Concomitante a Meyer e Allen (1991), outros autores desenvolveram novas abordagens
do que poderiamos considerar como perspectivas multidimensionais do comprometimento, em
sua maioria estudados sob duas grandes vertentes: a exploracao de seus diferentes focos e/ou
das suas bases (Becker et al., 2018). A este respeito, Osigweh (1989) pontua que o frequente
aumento de dimensdes do CO resulta em conceitos imprecisos, o que poderia ser minimizado
através do estudo acerca do que o construto ndo €, e por este motivo, estabelecer limites
conceituais.

Em uma meta-analise realizada por Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005), os autores
concluiram que a base instrumental utilizada no modelo tridimensional ndo possui respaldo
psicométrico suficiente que confirmasse sua presenga enquanto componente do
comprometimento. Entdo, alguns anos apos, Solinger et al. (2008) sugere a retirada desta
dimensao, alegando que a base instrumental do comprometimento com a organizacao pode ndo
se referir ao mesmo fendmeno da base afetiva, que por sua vez, caracterizava de forma mais
assertiva, o conceito de comprometimento.

Assim, mesmo com o desafio conceitual imposto a esta area de pesquisa, Becker et al.
(2009) num trabalho de revisdo da literatura sobre o CO, aponta que embora haja diversos
estudos assistemadticos que exploram os consequentes do comprometimento, o constructo
aparenta ter trés caracteristicas principais: a) relutdncia em sair da organizagao; b) esforcar-se
em prol do foco de comprometimento; e c) uma relacdo afetiva com o alvo.

Desta forma, numa tentativa de delimitar o conceito de comprometimento
organizacional, enquanto tendéncia atual dos estudos da d4rea, a proposta de
unidimensionaliza¢do do construto ¢ retomada, deixando sua natureza a cargo da base afetiva

(Bastos, 1993), propondo, portanto, transformar as bases instrumental e normativa em outros
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dois vinculos distintos: entrincheiramento organizacional (Rodrigues, 2009) e consentimento
organizacional (Silva, 2013), respectivamente.

Sob este aspecto, parece haver também uma predisposi¢cdo em considerar que o CO
deve ser visto enquanto uma colecdo de varios comprometimentos que podem ser, inclusive,
conflitantes entre si (0 que pode ser prejudicial a organizacdo). Desta forma, a literatura da area
intensificou um movimento de analise com o objetivo de compreender como os trabalhadores
estruturam seus comprometimentos frente a diversos focos do trabalho, identificando perfis ou

padrdes de comprometimento (Bastos, 1998).

2.1.2 Desenvolvimento do construto no contexto brasileiro

A realidade brasileira ¢ constituida por questdes que atravessam o contexto de trabalho,
muitas das quais ndo sao consideradas na maioria das pesquisas de comprometimento, uma vez
que grande parte da literatura foi produzida em paises desenvolvidos do norte global. Contudo,
embora pensar no comprometimento com as organizagdes em um momento de tamanha
fragilidade das relagdes de trabalho pareca contraditorio, € justamente neste periodo que se faz
necessaria a exploragdo de seu conceito, no intuito de investigar “a natureza e os fatores
associados a emergéncia de vinculos de compromisso entre trabalhadores e diferentes aspectos
do seu mundo de trabalho” (Bastos, 1998, p.1).

Em ambito brasileiro, um dos primeiros relatos de pesquisa acerca do tema foi
publicado por Borges-Andrade et al. (1989), na tentativa de mensurar o comprometimento
organizacional em organizacdes publicas por meio de uma versao validada nacionalmente da
OCQ. A partir de entdo, uma dezena de estudos empiricos foram publicados no Brasil entre
1989 e 1993, o que de acordo com Borges-Andrade (1994), totalizavam 3684 individuos

respondentes em 41 organizacdes investigadas.

36



Num dos primeiros balancos acerca dos desafios encontrados na tradicao de pesquisa
do comprometimento, Bastos (1993) sugere, enquanto agenda de investigagdes para as
publicacdes nacionais, a diversificagdo de metodologias com abordagens mais dinamicas, a
realizagdo de estudos longitudinais, o desenvolvimento de escalas mais confiaveis e o estudo
dos maultiplos focos do comprometimento. De modo complementar, Medeiros et al. (2003)
realizou um trabalho de revisao de literatura sobre comprometimento organizacional no Brasil,
o qual considerou 34 trabalhos publicados no periodo de 1993 a 2002. Como conclusao, os
autores consideraram que embora houvesse uma extensa quantidade de pesquisas com enfoque
nos antecedentes do CO publicados até aquele momento, os consequentes do
comprometimento foram negligenciados pelos pesquisadores brasileiros. Além disso, os
autores também relataram que mesmo com um movimento de investigacdo sobre os multiplos
focos do comprometimento ja iniciado, ainda predominavam pesquisas sobre o impacto deste
vinculo especificamente nas organizagdes.

Ao realizar uma sintese do estado da arte do comprometimento no trabalho em territorio
nacional, Demo (2003) publicou um estudo bibliografico que abrangeu o periodo de 1996 a
2001. Desse intervalo de tempo, 23 estudos foram contabilizados pelos autores, os quais
apontavam para uma predominancia em considerar o comprometimento sob um viés afetivo.
Além disso, o artigo indica que as publica¢des nacionais sdo representadas por uma presenca
massiva de investigagcdes de cortes transversais, recomendando a necessidade de estudos
longitudinais.

Neste mesmo movimento, com a finalidade de identificar estudos sobre os vinculos
entre individuos e organizagdo, Bastos et al. (2014) analisaram publicagdes em periddicos
brasileiros entre os anos 2000 e 2010. Nessa oportunidade, os autores observaram um interesse
pelo comprometimento nas organizagdes em territorio brasileiro, uma vez que os trabalhos

sobre este constructo representavam praticamente 50% dos artigos encontrados na busca. Em
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termos metodologicos, os autores ressaltam ainda uma predominancia de abordagens
quantitativas em detrimento das qualitativas e, no que compete as organizagdes pesquisadas,
aquelas pertencentes ao terceiro setor foram consideravelmente as menos estudadas.

Em concordancia com Medeiros et al. (2003), Bastos et al. (2014) também demonstra
uma predominancia na investigagao dos antecedentes do comprometimento organizacional em
artigos publicados entre os anos 2000 e 2010. Outro dado importante sobre as publicacdes deste
periodo, ¢ a diminuicao das investigagdes que contemplam outros focos do comprometimento
(além da organizacdo), e como eles se inter-relacionam, efeito que gera impacto na
compreensdo de como a multiplicidade de vinculos afeta o desenvolvimento do
comprometimento no trabalho (Bastos et al., 2014).

Outro trabalho que convém ser mencionado ¢ o levantamento bibliografico proposto
por Pinho e Oliveira (2017) ao realizarem uma analise das pesquisas publicadas no periodo de
1990 a 2016 acerca do comprometimento em organizacdes publicas. Neste estudo, as autoras
selecionaram 50 documentos com o objetivo de mapear os antecedentes, consequentes e
varidveis moderadoras mais pesquisadas neste campo. Dentre os achados, as autoras
estabeleceram que os antecedentes mais investigados foram as variaveis sociodemograficas,
politicas e praticas de recursos humanos, lideranca e confianca; enquanto os consequentes
foram satisfacdo no trabalho e bem-estar no trabalho; em relagao as variaveis moderadoras
utilizadas, houve uma predominéncia da percep¢ao de justica e satisfagdo com recompensas e
relacdes interpessoais.

Mais recentemente, Pinho et al. (2020) publicou uma continuidade do estudo anterior,
desta vez abarcando trés décadas de producao cientifica brasileira sobre o comprometimento
organizacional no setor publico. Nesta pesquisa, as autoras localizaram 77 artigos publicados

entre os anos de 1989 e 2019, os quais apontaram para uma predominancia da utilizagao do
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modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), bem como dos instrumentos de mensuragio
produzidos por Bastos et al. (2008).

Diante do exposto anteriormente, ¢ possivel notar que o desenvolvimento empirico do
comprometimento organizacional no Brasil estd relacionado a tradug¢do da medida OCQ,
realizada por Borges-Andrade et al. (1989) e posteriormente, por sua versao reduzida, validada
por Bastos (1992). Desta forma, considerando uma cultura aparente da producdo de
instrumentos nesta area, nos dedicaremos na proxima se¢ao a uma melhor exploragao sobre as

ferramentas de mensuragao do CO.

2.1.3 Instrumentos globais de mensuracéo do comprometimento organizacional

As primeiras ferramentas de mensura¢ao do comprometimento apontados na literatura
foram produzidas com o intuito de instrumentalizar o conceito proposto por Becker (1960). Em
um estudo com 419 gestores de pessoal, Ritzer e Trice (1969) aplicaram uma escala com 5
itens, no intuito de avaliar se os trabalhadores sairiam da empresa ou ndo em situacdes de
ofertas de mercado mais vantajosas. Alguns anos mais tarde, Hrebiniak e Alutto (1972)
realizaram uma pesquisa com professores e enfermeiros, a qual abrangeu 713 respondentes,
com o objetivo de avaliar as intencdes de saida dos trabalhadores por meio de uma escala com
12 itens. Em ambos os estudos os autores sugerem que o paradigma side-bets, nao seria
suficiente para explicar o comprometimento.

Ja entre o final da década de 70 e inicio da década de 80, uma nova medida € proposta
por Porter et al. (1974): a Organizational Commitment Questionnaire. A escala possui 15 itens
relativos a trés aspectos do comprometimento considerados pelos autores. Sao eles: as
percepgdes do sujeito sobre sua lealdade para com a organizagdo; a vontade de exercer um

grande esforco para alcancar objetivos organizacionais; e, a aceitacdo dos valores da
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organizacdo. Neste estudo longitudinal, a OCQ foi utilizada juntamente com a JDI (Job
Descriptive Index) num publico-alvo de técnicos psiquiatricos.

Ao reunir e resumir as principais producdes teoricas acerca do comprometimento com
a organizacao, Mowday et al. (1982) publicaram o livro Employee-organization linkages: the
psychology of commitment, absenteeism, and turnover, trabalho que discute, entre outros
aspectos, a diversidade de instrumentos produzidos para a medicdo do construto. Nesta
publicacao, os autores demonstraram a validade da OCQ, ao aplicarem o instrumento com 2563
trabalhadores de ocupagdes diversas, em nove organizagdes diferentes de dmbito publico e
privado. Além disso, como uma alternativa a versdao completa (contendo 15 itens), uma versao
reduzida (9 itens) também foi produzida e validada. E importante ressaltar que em contexto
brasileiro, a versdo completa da OCQ foi traduzida e validada por Borges-Andrade et al.
(1989), enquanto a versao reduzida foi validada por Bastos (1992).

Algum tempo depois, O’Reilly e Chatman (1986) produziram uma ferramenta com o
objetivo de avaliar o comprometimento sob uma vertente calculativa em dois estudos
complementares. A escala possui 12 itens e foi aplicada a um contingente de 244 pessoas,
dentre as quais faziam parte do publico-alvo alguns funciondrios de uma universidade e
universitarios de administragdo. Este instrumento, por fazer parte de um estudo isolado, ndo
chegou a ser importado para outros paises, como ocorreu com a OCQ. No entanto, este estudo
¢ considerado um dos primeiros esforgos empiricos no que compete a instrumentalizagao da
teoria proposta por Wiener (1982).

Para a elaboracdo do seu modelo de comprometimento, Meyer e Allen (1991)
articularam sob um mesmo construto trés perspectivas ja existentes na literatura: afetiva
(Mowday et al., 1982), de continuacdo (Becker, 1960) e normativa (Wiener, 1982). Para cada
um dos componentes, os autores propuseram e validaram escalas especificas. Em territorio

brasileiro, Bastos et al. (2008) realizou a validag¢ao de trés escalas baseadas na proposta de
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Meyer e Allen (1991): a Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) com 5
itens, a Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC) com 15 itens e a
Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON) com 7 itens.

Mais tarde, numa extensao do trabalho iniciado em 1991, Meyer et al. (1993) realizou
uma adaptagdo nas escalas construidas, compilando os trés instrumentos produzidos em um
unico, de 18 itens. Tal ferramenta foi utilizada como inspira¢ao para a estruturacao da Escala
de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO), formulada em contexto brasileiro

por Medeiros et al. (2005), com 30 itens. Diferente do modelo tridimensional de Meyer e Allen

(1991), os autores propuseram 7 dimensdes em sua versao final, sendo esta refinada por

Trigueiro-Fernandes et al. (2019), a qual intitulada de EBACO-R, passa a contemplar apenas

5 dimens0es, sendo elas: afetiva, obrigacdo em permanecer, afiliativa, escassez de alternativas
e linha consistente de atividades.

Embora a perspectiva tridimensional do comprometimento tenha dominado a literatura
da area nos anos 90, este modelo passou ser alvo de apontamentos quanto as fragilidades
empiricas relacionadas as bases afetiva e normativa, uma vez que os dados psicométricos
poderiam sugerir uma sobreposi¢do entre esses dois componentes (Cunha et al., 2021). Desta
forma, numa tentativa de propor uma solugdo aos problemas conceituais do modelo
tridimensional, Bastos et al. (2011) validaram uma escala de comprometimento que buscava
aprimorar os instrumentos propostos pelos autores citados nesta se¢do. Apds uma revisao das
escalas disponiveis na literatura, a versao final do instrumento contou com 23 itens que podem
ser avaliados por meio de uma escala /ikert de 6 pontos. No entanto, os autores relatam que das
trés bases, a afetiva ¢ ainda a que obtém maior indice de confiabilidade, merecendo atengdo ao
fato de que a base de continuacdo apresenta apenas 27% de varidncia explicada pelo

comprometimento organizacional.
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Ainda diante desse quadro de fragilidades, uma nova agenda de pesquisa foi sugerida,
conforme a recomendacdo de Osigweh (1989), no intuito de delimitar o CO partindo do
entendimento daquilo que o comprometimento ndo é. Logo, uma busca pela diferenciacao do
constructo de outros vinculos foi iniciada, culminando na retomada de uma perspectiva
unidimensional de natureza afetiva. Assim, Bastos e Aguiar (2015) propde a validacdo da
Medida de Comprometimento Organizacional (MEQ), que se trata de uma nova ferramenta de
mensuracdo do CO, construida com o objetivo de incorporar de forma mais precisa a aceitacao
intima dos valores e normas da empresa, fator que corresponde de modo mais genuino ao que
é estar comprometido. Além disso, o instrumento se diferencia da versdo de Mowday et al.
(1982) por ndo incluir intencbes comportamentais, uma vez que o0 comportamento de

permanecer na empresa seria um consequente do comprometimento, ao invés de um
constituinte (Bastos & Aguiar, 2015). Outro aspecto que merece espago nesta secao € que a
medida se apresenta numa versdo completa (com 12 itens) e numa versao reduzida (com 7

itens), sendo esta Ultima a ferramenta utilizada nesta dissertacdo como instrumento de coleta

de dados.

2.2 Entrincheiramento Organizacional

Uma das principais fragilidades apontadas nos estudos do comprometimento
organizacional centra-se na inclusdo da base de continuagdo do modelo tridimensional do
construto proposto por Meyer e Allen (1991). Ao considerar o comprometimento com a
organizacdo um vinculo de natureza afetiva, perspectivas comportamentais naturalmente se
tornam desconexas do cerne central da proposta. Desta forma, ao supor que a permanéncia de
um trabalhador em sua organizagdo empregadora esteja ligada a uma andlise criteriosa acerca
da perda dos beneficios conquistados, na hipdtese de sua saida, um equivoco na

conceitualizacdo do comprometimento foi suscitado, uma vez que a simples agdo de
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permanéncia pode nao necessariamente abarcar o que ¢ estar comprometido. Foi nessa
concepcdo que o vinculo de entrincheiramento foi pensado, como veremos de forma mais

aprofundada na proxima secao.

2.2.1 Desenvolvimento do construto

Ao consideramos a influéncia do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) para
os desdobramentos atuais do comprometimento, ndo podemos ignorar a influéncia de Becker
(1960) na primeira articulacdo do construto. Como visto no capitulo anterior, a sua percepcao
do CO enguanto uma linha consistente de acdo, o qual se constituia num processo de decisao
baseado em apostas paralelas (aspecto da teoria dos side-bets), chamou a atencéo Natalie Allen
e John Meyer na década de 90, a ponto de considerarem essa perspectiva como uma das
dimensbes do comprometimento. Neste viés, 0 constructo era composto por trés bases: a
afetiva, a de continuacdo e a normativa.

No entanto, ndo demorou muito para que algumas inconsisténcias fossem apontadas,
principalmente no que compete a base de continuacdo, uma vez que essa dimensdo se
comportava de forma divergente das demais em relacdo aos achados empiricos pertinentes ao
modelo tridimensional. Diante disso, Solinger et al. (2008) sugere que o construto seria mais
bem representado se fosse considerado como um fendmeno puramente afetivo, o que implicaria
na retirada da base de continuacdo do comprometimento. Corroborando com os autores,
Rodrigues (2009) propde:

Se, no desenvolvimento do modelo, ja existe a hipdtese de que o comprometimento de

continuacéo se relacionara negativamente com variaveis desejaveis, qual o papel dessa

base na formagéo do construto? Mais uma vez, a falta de consenso sobre o conceito de
comprometimento é um impeditivo para certas resolucées. A base de continuacao seria
pertinente somente se 0 comprometimento organizacional fosse tomado estritamente

como um preditor de permanéncia. (p.58, grifo da autora)
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Embora no campo do comprometimento organizacional este impasse parecesse longe
de chegar a um consenso, os estudos da psicologia da carreira chegaram a uma possivel
solucdo: o entrincheiramento na carreira (Carson et al., 1995). Para os autores, uma carreira
entrincheirada seria caracteristica de individuos os quais possuem uma tendéncia a permanecer
em sua profissao devido a trés caracteristicas: a) os investimentos feitos na carreira; b) os custos
emocionais ligados a mudanca e; c¢) a percepcao de alternativas limitadas fora de sua area de
atuacdo. E importante ressaltar que o estudo de Carson et al. (1995) deu origem & primeira
escala de mensuracdo do entrincheiramento, com doze itens, sintetizando um modelo
tridimensional baseado na proposta de Meyer e Allen (1991) e, em conformidade ainda, com
a teoria side-bets de Becker (1960).

Como ocorreu no desenvolvimento do comprometimento organizacional, as dimensdes
do construto entrincheiramento na carreira foram questionadas por Blau (2001). Ao realizarem
uma pesquisa longitudinal de cinco anos de duracdo, com tecnologos médicos, os autores
sugeriram que o construto seria mais bem representado por uma estrutura bidimensional do que
tridimensional. Sendo assim, as dimensdes “investimentos na carreira” e “custos emocionais”
se tornariam apenas uma, intitulada agora de “custos acumulados”, enquanto a outra
permaneceria enquanto “limitacdo de alternativas”. Neste mesmo estudo, os autores
recomendam a possibilidade de integrar 0o comprometimento de continuacdo com o
entrincheiramento na carreira, face a aproximacao teorica e conceitual entre os dois construtos.

Alguns anos adiante, num trabalho conduzido por Scheible et al. (2007), os autores
refletem sobre a possibilidade de reconstruir o constructo de comprometimento, uma vez que
a relagdo entre a base afetiva e a de continuacdo parecia apontar para uma direcdo antagénica.
E, dando continuidade a essa reflexdo, Rodrigues (2009) em sua dissertacdo de mestrado,
propde o desenvolvimento de um novo construto: o entrincheiramento com foco na

organizagdo. Segundo Rodrigues e Bastos (2011), um trabalhador entrincheirado seria aquele
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ao qual manifesta uma tendéncia a permanecer em sua organizacdo empregadora devido a
possiveis perdas de investimentos e a custos associados a sua saida, além da devida percepcao
de poucas alternativas fora daquela empresa.
Em relacdo ao nome dado ao constructo, os autores discorrem ainda:
A transposicao do conceito de entrincheiramento para o contexto organizacional gera a
interpretacdo de que o trabalhador entrincheirado busca em sua organizacdo — a
trincheira — uma forma de protecdo, seguranca, garantias, de estabilidade, manutencéo
de seu status quo e a evitacdo de outras perdas associadas a sua saida (Rodrigues &

Bastos, 2011, p. 168).

Embora o entrincheiramento com a carreira tenha sido sistematizado por Carson et al.
(1995), Rodrigues e Bastos (2015) indicam que o termo “entrincheiramento” foi utilizado pela
primeira vez no trabalho de Mowday et al. (1982), sendo considerado por estes autores, como
a Ultima fase de desenvolvimento do comprometimento. Nesta etapa, 0 empregado continuaria
comprometido com a organizagdo em face do tempo de trabalho, uma vez que sua saida levaria
em consideracdo 0s seguintes aspectos: a) as posicdes alcancadas no trabalho; b) os
investimentos feitos pelo empregado na organizacdo; ¢) o envolvimento social do trabalhador
na organizacdo e na comunidade; d) a mobilidade do trabalhador; €, €) a percep¢do de custos
ao longo da vida (Rodrigues, 2009).

Levando em consideracéo as ponderacdes de Mowday et al. (1982), bem como a teoria
dos side-bets desenvolvida por Becker (1960), Rodrigues e Bastos (2015) propuseram uma
medida de mensuracdo do entrincheiramento com organizacdo, com o objetivo de analisar a
percepcgdo dos trabalhadores quanto aos fatores que compdem o construto. A Medida de
Entrincheiramento Organizacional (MEO), que sera utilizada nesta dissertacdo como um dos
instrumentos para coleta de dados, possui 18 itens e foi validada por meio de dois estudos que

totalizaram 1648 trabalhadores respondentes, de diversas organizagdes, estados e segmentos.
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Em relacdo a dimensionalidade deste vinculo, os autores estabeleceram trés dimensoes:
Ajustamentos a posicdo social (APS): esta dimensdo centraliza todos o0s
investimentos do individuo e da organizacdo realizados até o momento, que
compreendem o bom desempenho para determinada atividade como também a
adaptacdo do trabalhador a posicédo atual em que ele ocupa.

Arranjos burocraticos impessoais (ABI): compreende-se por arranjos burocraticos
todos os beneficios que o trabalhador goza por meio de seu contrato empregaticio,
como férias, feriados pagos, participacdo nos lucros, remuneracdo variavel, plano de
salude, previdéncia privada, day-off, aposentadoria, entre outros beneficios e ganhos
financeiros que poderiam ser perdidos na desvinculacio com a organizacdo
empregadora.

Limitacdo de alternativas (LA): refere-se a percepcdo do trabalhador em relacdo as
suas restricdes no mundo do trabalho, seja pelas exigéncias do mercado ou pelo perfil
profissional naquele momento, os quais abarcam a idade, competéncias desenvolvidas,
localizacdo, dentre outras caracteristicas que podem néo ser as mesmas frequentemente
requeridas pelas organiza¢fes empregadoras.

Nessa perspectiva, Rodrigues e Bastos (2015) sinalizam ainda que o processo de

entrincheiramento do trabalhador pode iniciar j& na entrada do individuo na organizacao, uma
vez que € na compreensdo da funcdo a ser desempenhada, assim como no contato com 0s
colegas de trabalho, que potenciais custos mediante a sua saida pode ser percebido. E, se a
avaliacdo do trabalhador perante as alternativas no mercado de trabalho for limitada, o vinculo
do individuo com sua organizacdo empregadora serd pautado no entrincheiramento. No
entanto, por meio do modelo teorico a ser apresentado na Figura 1, Rodrigues e Bastos (2011)
reforcam, que mesmo entrincheirado, o trabalhador pode, em algum momento, se identificar

com a organizacéo e vincular-se afetivamente com ela.
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Figura 1

Modelo de Entrincheiramento Organizacional
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2.2.2 Perspectivas atuais do entrincheiramento organizacional

Apbs trezes anos de estruturagdao do vinculo de entrincheiramento com a organizagao,
desenvolvido no trabalho seminal de Rodrigues (2009), Costa (2022) conduziu uma revisao
sistematica de literatura sobre o construto, o qual analisou 27 artigos publicados entre 2011 e
2020. Em seus achados, o autor constatou que durante esse periodo, o entrincheiramento tem
sido associado a outros fenomenos como: qualidade de vida no trabalho, valores do trabalho,
agency-community, suporte e transferéncia de treinamento, entre outros.

No mesmo ano, Passos e Rowe (2022) publicaram uma pesquisa longitudinal com

multigrupos formados por servidores de institui¢des federais de ensino do nordeste brasileiro.
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A pesquisa contou com a participacdo de 1060 respondentes por meio de trés coletas
quantitativas, num intervalo minimo de seis meses entre cada uma. Como resultado, as autoras
relatam que, dentre as dimensdes do entrincheiramento analisadas, a APS foi a tinica dimensao
que obteve variacao significativa nesse intervalo de tempo. Tal descoberta chama a atencao
para o impacto da gestdo na manutengao deste vinculo em trabalhadores do setor publico.

Entre as publicacdes que demarcam o desenvolvimento atual do construto, destaca-se
aqui a pesquisa de Queiroz et al. (2023), a qual investiga os vinculos de comprometimento e
entrincheiramento em 30 motoristas de aplicativo, atendendo a sugestdo de Cooper et al.
(2016), quanto a compreensdo dos vinculos organizacionais em ambientes ndo tradicionais de
trabalho. Por meio de uma investigagcdo qualitativa e exploratéria, as autoras destacaram que a
dimensao APS do entrincheiramento no trabalho ndo foi possivel mapear, uma vez que haveria
poucos investimentos por parte do trabalhador em relagdao a adaptacao na ocupagao. Como a
remuneracao destes trabalhadores nao ¢ estavel, as autoras relatam que a dimensdo ABI
também nao foi impactada. J& em relagdo a ultima dimensdo do construto, a LA, torna-se
evidente nesse contexto, uma vez que a busca por plataformas de aplicativo pode ser justificada
pela percepcdo de alternativas limitadas no mercado de trabalho.

No que compete a0 mapeamento do entrincheiramento em trabalhadores bancarios,
publico-alvo desta disserta¢do, evidenciam-se duas recentes publicagdes: a de Silva et al.
(2015) e a Zago et al. (2023). Na primeira, os autores conduziram um estudo qualitativo com
cinco bancarios de uma agéncia na cidade de Mossord, no RN. Ao investigarem as dimensdes
do entrincheiramento por meio de andlises de contetdo das entrevistas realizadas, os autores
concluiram que os fatores ABI e LA foram os determinantes para o processo de
entrincheiramento em relagdo a institui¢do empregadora. Ademais, ndo foram encontradas

caracteristicas da base APS no relato dos bancarios entrevistados.
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Na pesquisa de Zago et al. (2023), os niveis de entrincheiramento de 40 bancarios de
uma cidade do interior do RS, foram analisados. Em relacao as dimensoes do construto, a base
que demonstrou maior valor expressivo para a populagdo estudada foi o ABI, o que se justifica
devido a localizacdo das agéncias estudadas, uma vez que de acordo com os autores, nao ha
muitas oportunidades que fornegam os mesmos beneficios na cidade em que se encontram estes
bancarios. Além disso, os achados demonstram que os arranjos burocraticos impessoais sao
evidenciados ao assumirem uma correlagdo com o tempo de empresa ¢ a faixa etaria do
respondente. Em contrapartida, a dimensdao APS assumiu menor relevancia na pesquisa, o que
para os autores, reflete a estabilidade das competéncias adquiridas, bem como do
desenvolvimento pessoal conquistado até aquele momento.

De modo a concluir esse capitulo, ressalta-se a necessidade de ampliagao das
investigacoes, principalmente no que compete a relacdo deste vinculo com outros vinculos
organizacionais divergentes, bem como a relagdo de possiveis moderadores que refletem a
realidade do trabalho em nosso contexto atual. Esse ¢ o caso da Inseguranga no Trabalho, que

sera explorada adiante.

3. Alguns antecedentes criticos dos vinculos com a organizacdo: a inseguran¢a no

trabalho, a percepcdo de empregabilidade e suporte organizacional

Por ser um vinculo cujas caracteristicas sdo consideradas desejaveis na relacdo
individuo-organizagdo, as producdes cientificas em torno do CO tém demonstrado modelos
tedricos cada vez mais complexos, no intuito de identificar seus antecedentes e consequentes
(Cunha et al., 2021). Neste sentido, esta dissertacdo busca contribuir para o0 avanco destas
pesquisas ao adotar um modelo que utiliza varidveis articuladas com a realidade dos
trabalhadores bancérios, que por sua vez, é atravessada por processos intensos de
reestruturagcdo produtiva (Moronte & Albuquerque, 2021). A inseguranc¢a no trabalho, ainda
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pouco pesquisada no Brasil, adquiriu o enfoque central neste trabalho por ter seu surgimento
vinculado a contextos de crise nas relagdes trabalhistas, o que nos incentiva a explorar o quanto
ela explica o estabelecimento do vinculo de comprometimento com a organizacdo. A este
respeito, observa-se na literatura associacdes negativas entre 0 CO e a IT em diversos contextos
(Debus et al., 2012; Jiang & Probst, 2016), fato que nos motivou a construir uma estrutura
metodoldgica em que a inseguranca no trabalho fosse a moderadora entre o comprometimento

e alguns de seus antecedentes.

A partir deste foco, outras duas variaveis foram incorporadas: a autopercepcdo de
empregabilidade e a percepgédo de suporte organizacional. A escolha destes dois construtos
parte das evidéncias encontradas de que ambos podem ser utilizados como contraponto aos
efeitos da inseguranca no trabalho (Lee et al., 2018). Além disso, correlacdes positivas tém
sido encontradas entre estas varidveis e 0 CO (Bohle, Chambel, Medina, & Da Cunha, 2018;
Correio & Correio, 2017; De Cuyper & De Witte, 2009), o que nos direciona para a questao
problema desta pesquisa, que consiste em identificar o impacto da IT na construcdo dos

vinculos entrincheiramento e comprimento.

Ao que compete o vinculo de entrincheiramento, embora faga parte dos
desdobramentos acerca das confusdes conceituais do comprometimento, o construto ainda
possui uma quantidade incipiente de estudos, que condiz com o inicio recente de sua agenda
de pesquisas. Desta forma, inclui-lo em nosso modelo tedrico consiste em contribuir com seu
avanco cientifico ao explorarmos sua relagdo com a inseguranca no trabalho e com outro
vinculo organizacional. Nesse sentido, embora ainda ndo haja estudos que investiguem a
relacdo entre a IT e 0 EO, a literatura indica uma relacdo positiva entre a insegurancga no
trabalho e a intencdo de saida da organizagéo (Cesario & Feijao, 2014; Salvador et al., 2022),
assim como este ultimo se relaciona positivamente com o comprometimento instrumental,
origem do entrincheiramento organizacional (Costa, 2022; Milhome & Rowe, 2018).
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Diferente do que ocorre com o comprometimento, pesquisadores da area relatam uma
relacdo negativa entre as variaveis percepcdo de empregabilidade e percepcdo de suporte
organizacional com o vinculo EO (Junior & Helal, 2023; Rodrigues & Bastos, 2015). Tal fato
contribui para uma observacdo acerca do papel moderador da IT entre esses construtos, visto
que sdo antecedentes criticos a processos de reestruturacdo produtiva, condi¢do dos
trabalhadores bancéarios. Posto isso, nas proximas secoes estdo descritas uma breve revisao de

literatura sobre o desenvolvimento tedrico das variaveis El, AE e PSO.

3.1 Inseguranga no Trabalho (IT)

Embora o estudo dos vinculos organizacionais, caracterizado pela inspecdo das
complexidades envoltas da relacdo entre organizagdo e trabalhador, venha contribuindo
ativamente para a compreensdo das novas relagdes de trabalho, é observavel uma gama de
impactos no campo organizacional, principalmente no que compete a processos de
reestruturacdo e automagdo. De acordo com Greenhalgh e Rosenblatt (1984), quatro eventos
estadunidenses tornaram a inseguranga no trabalho um fendmeno emergente nos estudos sobre
as organizagdes: a) a recessao econdmica da década de 70, a qual ocasionou indices de
desemprego tao altos quanto a Grande Depressao ocorrida em 1930; b) o aumento de fusdes
organizacionais; ¢) a mudanca de uma economia focada na manufatura para a ascensdo de
industrias altamente tecnologicas; e, d) a tendéncia ao enfraquecimento sindical nos EUA.

Elaborado em um contexto de crise, a inseguranca laboral aparece nos estudos do
comportamento organizacional refletida na tensdo atual de incerteza da economia, ilustrando a
saude mental do empregado diante de uma imprevisibilidade de cenario. Em termos
conceituais, consideramos neste trabalho a inseguranca no trabalho enquanto um tipo unico de
estressor que esta relacionado a uma “possibilidade subjetivamente percebida e indesejada e

perder o emprego atual no futuro” (Elst et al., 2014, p.365) e que pode ser caracterizado nos

51



seguintes aspectos: a) uma situacdo de emprego atual; b) uma percepgao subjetiva acerca da
perda do emprego; e ¢) uma situagdo que difere da real perda do emprego (Sverke et al., 2002).

Atualmente, por meio de um desenvolvimento psicométrico internacional, o construto
possui uma quantidade de produgdes suficiente para inferir que se trata de um fendmeno global.
No entanto, por possuir em seu bojo diferentes perspectivas tedricas, a inseguranga no trabalho
apresenta uma amplitude de conceitos que aparenta ainda estar longe de um consenso (Lee et
al., 2018).

Numa analise acerca dos impactos individuais dos trabalhadores nova-iorquinos frente
as dificuldades para o repasse da folha de pagamento estadual, Greenhalgh e Rosenblatt (1984)
desenvolveram um modelo tedrico para um fendmeno nomeado por eles de job insecurity, ou
“inseguranca no trabalho” em tradugdo livre. Nessa oportunidade, o construto foi definido
como um sentimento de “impoténcia percebida frente a continuidade desejada em uma situagao
de trabalho ameagada” (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984, p. 438).

Estruturado sobre a possibilidade da perda involuntaria do emprego, os autores
consideram que o construto seja formado por uma natureza multifacetada, cujas facetas podem
ser agrupadas em duas dimensdes: a) a severidade da ameaca; e, b) o sentimento de impoténcia
perante a neutralizacdo da ameaca. A dimensdo “severidade da ameacada” pode ainda ser
desmembrada em trés aspectos: i) perda do emprego atual; ii) perda de caracteristicas do
trabalho sem ocorrer a perda do emprego; e iii) fontes de ameaga. Este ultimo aspecto evidencia
arelevancia da percepg¢do subjetiva sobre uma possivel ameaga, que pode surgir em detrimento
de trés fontes: a) os anuncios oficiais da organiza¢do; b) evidéncias organizacionais nio
intencionais, visiveis aos funcionarios; e ¢) rumores.

No que compete as consequéncias comportamentais de um individuo que experimenta
a insegurancga no trabalho, Greenhalgh e Rosenblatt (1984) demonstram evidéncias empiricas

de correlacdo positiva entre esse construto e a propensao a saida da empresa, o que pode ser
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justificado por um pensamento racional de busca por oportunidades mais seguras de trabalho.
Tal achado ¢ importante para esta dissertacdo, uma vez que compreende um comportamento
antagbnico ao esperado por trabalhadores entrincheirados, que é um dos focos deste estudo.

Atendendo a uma lacuna até aquele momento existente, Ashford et al. (1989) propde a
instrumentalizacdo deste fendmeno por meio da producdo de uma ferramenta de mensuracao
da inseguranca no trabalho. O instrumento foi concebido com base em trés dimensdes: a) a
percepcao de importancia e de ameaca a varias caracteristicas de trabalho; b) a percepcéo de
importancia e de ameaca ao proprio emprego; e c) a impoténcia diante da perda. Denominada
de Job Insecurity Scale (JIS), a medida de 57 itens foi validada com uma amostra de 183
respondentes de diversas ocupacdes e organizacdes. Dentre os achados que encontram
reciprocidade com esta dissertacdo, destacamos a correlacdo entre o declinio do
comprometimento organizacional, mapeado em conjunto com o instrumento produzido por
Porter et al. (1974), e 0 aumento da percepcdo de inseguranca no emprego. Ndo menos
importante, em um trabalho posterior, Lee et al. (2008) validou uma versdo reduzida da JIS
(agora com 25 itens), a qual continua a contemplar as trés bases estabelecidas inicialmente e
mantém as caracteristicas psicométricas iniciais.

Ao ampliar ainda mais a compreensdo acerca do construto, Van Vuuren e Klandermans
(1990) propéem um novo olhar sobre a inseguran¢a no emprego, ao determinarem que 0
fendmeno corresponde a uma “preocupacdo com a permanéncia futura no trabalho” (p. 323).
Tal definicdo diferencia-se da proposta de Greenhalgh e Rosenblatt (1984) pois passa a
considerar o construto enquanto um fendmeno unidimensional (percepc¢ao individual sobre a
perda do emprego), ao invés de multidimensional (severidade da ameaga e impoténcia diante
da perda).

Diante disso, um novo modelo foi produzido, no intuito de contemplar as reac6es

experimentadas pelos trabalhadores que se sentem inseguros em relagédo ao emprego. Para 0s
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autores, ha dois modos de acdo predominante que os individuos utilizam para lidar com a
inseguranca no trabalho: a) evitando a inseguranca; e, b) acdes de enfretamentos individuais e
coletivas. As acdes de evitamento, sdo frequentemente ligadas as variaveis incontrolaveis,
como idade, saude, cultura e situacdo econdmica global e consistem em ignorar a existéncia do
estressor, fato este que gera impacto negativo no bem-estar do sujeito. J& as acdes de
enfrentamento, podem ser caracterizadas a nivel individual (solicitacdo de transferéncia, busca
de um novo emprego, investimento em desenvolvimento pessoal, entre outros) e coletivo
(greves, manifestacOes e boicotes).

Apbds uma década de desenvolvimento cientifico do construto, De Witte (1999)
produziu uma revisdo de literatura a qual identificou que a exposi¢do prolongada ao estressor
tem o potencial de influenciar diagndsticos psicoldgicos e fisioldgicos como: burnout (Dekker
& Schaufeli, 1995), cardiopatia e hipertensdo (Van Vuuren & Klandermans, 1990). Em
continuidade ao movimento de sistematizacdo do fenémeno de inseguranca no trabalho, Sverke
et al. (2002) conduziu uma meta-analise o qual demonstrava que os impactos de um individuo
inseguro no emprego reverberam tanto na organizacao (baixo desempenho e intengédo de saida)
quanto em nivel pessoal (reducdo de bem-estar e baixa satisfacdo no trabalho). E, ap6s analisar
as definicdes até aquele momento existentes, o0s autores relatam uma evidente condicdo para a
interpretacdo do fenémeno: a percepcao de inseguranca no emprego difere da experiéncia da
real de perda do emprego.

Em termos de consequéncias comportamentais, Sverke et al. (2002) organizaram 0s
impactos do estressor em duas classificagdes: imediatos e de longo prazo. Enquanto impactos
imediatos, os autores evidenciam alteracdes na satisfacdo e no envolvimento com o trabalho,
bem como no comprometimento organizacional e na confianga em relagéo a organizagdo. No
que compete aos impactos a longo prazo, os autores observaram correlagdes positivas com

desajustes fisicos e mentais dos trabalhadores além de queda da performance e a intencédo de

54



saida. Em complemento, uma atencdo também € dada a mensuracdo do construto até aquele
momento. Sverke et al. (2002) destaca que medidas multidimensionais do construto costumam
encontrar associagdes mais fortes com antecedentes e/ou consequentes da inseguranca no
trabalho do que instrumentos unidimensionais.

Ap0s vinte e cinco anos da construcdo de seu trabalho seminal, Greenhalgh e Rosenblatt
(2010) publicaram outra revisdo narrativa de literatura acerca do desenvolvimento do
construto. Nesta oportunidade foram encontradas pesquisas que relacionavam o fendmeno de
inseguranca no trabalho com diversas esferas da vida, tais como: crencas profissionais (Barling
et al., 1998), desempenho académico (Barling et al., 1999) e autoeficacia dos filhos (Lim &
Loo, 2003). Os autores destacaram ainda, a importancia de estudar os efeitos culturais sobre a
percepcdo de inseguranca no trabalho, bem como os efeitos indiretos do construto sobre
individuos, organizacdes e comunidade, da mesma forma que a urgente necessidade de
pesquisas longitudinais neste campo.

Explorando ainda mais os desdobramentos conceituais do fendmeno, Pienaar et al.

(2013) validou uma versdo reduzida da escala de inseguranca no trabalho, proposta
inicialmente por De Witte (2000), em contexto sul-africano. Este novo instrumento de
mensuracdo, adota um modelo cognitivo/afetivo da inseguranca no trabalho, o qual abarca a
antecipacdo da perda do emprego (fator cognitivo) e a avaliacdo do evento estressor mediante
a consideracdo dos recursos disponiveis para lidar com a ameaca (fator afetivo). Dentre os
achados empiricos, os autores observaram que a dimenséo cognitiva foi um preditor mais forte
dos resultados organizacionais enquanto a dimensao afetiva previu de forma intensa a exaustdo
emocional.

Numa proposta de investigar a bidimensionalidade afetiva/cognitiva em contexto
espanhol, Llosa et al. (2017) validou a traducdo espanhola da JIS-8 proposta por Pienaar et al.

(2013). A escala possui 8 itens avaliados em uma escala likert de 5 pontos que varia de

55



“discordo totalmente” a “concordo totalmente”, e apresentou confiabilidade estatistica para as
dimensdes cognitiva (a=0.80) e afetiva (a=0.84). E importante reforcar que essa escala foi
utilizada neste trabalho, em uma versao traduzida para o portugués, juntamente com outros
instrumentos de mensuracao.

Por fim, numa revisao de artigos publicados desde 2003 sobre inseguranca no trabalho,
Lee et al. (2018) verificaram que o fendbmeno tem sido relacionado negativamente ao
comprometimento organizacional (De Cuyper et al., 2009) e a empregabilidade (Fugate et al.,
2004), assim como positivamente a intencdo de saida da organizacdo (Huang et al., 2017). Tal
dado ja tinha sido apontado por Greenhalgh e Rosenblatt (2010), no entanto, a permanéncia
dos achados nesta Ultima revisdo se faz importante, ja que atesta a constancia dos resultados.
Como proposto por Llosa et al. (2020), a inseguranca no trabalho é um fenémeno que demanda
uma investigacdo cada vez mais intensa, por se tratar de uma consequéncia direta das atuais

relacdes de trabalho.

3.2 A Autopercepcdo de Empregabilidade (AE)

Embora a definicdo de empregabilidade vem sendo desenvolvida desde a década de
1950, o construto tem ganhado destaque nos estudos atuais da carreira e da psicologia
organizacional e do trabalho, devido a conjuntura contemporanea das relac@es de trabalho (De
Cuyper & De Witte, 2011). Desde o seu ponto de partida, maltiplos conceitos tém sido
atribuidos a empregabilidade, o que incentivou a Thijssen et al. (2008) publicarem um trabalho
de sistematizacdo das definicGes até aquele momento desenvolvidas. Nesse contexto, trés
categorias foram articuladas pelos autores que podem ser representadas por meio de circulos
concéntricos: o primeiro raio diz respeito a empregabilidade do individuo, ou seja, ao conjunto
de conhecimentos e habilidades mobilizadas pelo individuo para exercer algumas funcéo; o
segundo corresponde as competéncias ja desenvolvidas pelo individuo que sdo requeridas ou
aproveitadas no mercado de trabalho atual; e o terceiro, considerado pelos autores com a
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dimenséo ignorada pela maioria dos tedricos, que seriam os fatores contextuais, que estéo fora
do controle desse trabalhador. Embora ainda ndo haja um consenso acerca do conceito de
empregabilidade, Peixoto et al., (2015) pontua que as diversas definicbes convergem na

conquista do emprego enquanto consequéncia/resultado desse processo.

Uma outra forma de interpretar o desenvolvimento tedrico da empregabilidade foi
proposta por Peixoto, Janissek e Aguiar (2015), o qual estruturaram a literatura da &rea em trés
momentos distintos de amadurecimento: o primeiro, que corresponde ao periodo de recessao
econdmica norte-americana na década de 1970, trataria da empregabilidade enquanto um
indicador de oportunidades de trabalho ao qual uma determinada populagéo teria, no sentido
de adquirir uma ocupacéo estavel; o segundo nivel pode ser observado com a ampliacdo das
praticas de reestruturacdo produtiva nos anos de 1980, o qual o construto passa a representar
um “termometro” entre as ofertas e demandas de um mercado de trabalho volatil; ja o terceiro
nivel passa a incorporar as perspectivas mais atuais da carreira, nas quais os trabalhadores
podem desenvolver suas trajetorias de trabalho em varias organizac6es diferentes ao longo da
vida, definindo a empregabilidade como um indicador da possibilidade adquirir um emprego e

se manter atrativo no mercado de trabalho.

Esse Gltimo nivel incorpora aspectos subjetivos e diferencas pessoais, uma vez que
remonta a importancia da autopercep¢do de um individuo a respeito de sua empregabilidade,
que é definida neste trabalho, como a habilidade de manter o emprego atual ou conquistar um
novo (Silva & Oliveira, 2020). Relativo a uma perspectiva mais individual do construto,
Rudolph et al. (2016) destacam a importancia da resiliéncia e adaptabilidade como fatores-
chave na formacao da percepcao de empregabilidade num ambiente de trabalho dinamico atual.
Tal apontamento indica que a capacidade de se adaptar a mudancgas e superar desafios
contribuem para uma maior seguranca do individuo em suas habilidades profissionais, 0 que
por sua vez, influencia positivamente sua percep¢do de empregabilidade e pode contribuir para
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a diminuicdo do sentimento de inseguranca no trabalho experimentada pelo trabalhador

(Hartley et al., 1990).

Ainda numa esfera individual, Fugate et al. (2004) consideram que a empregabilidade
pode ser percebida como uma forma de adaptabilidade proativa do trabalho, composta por trés
dimensoes: identidade profissional, adaptabilidade pessoal e capital social e humano. A
identidade profissional centraliza os tragos de personalidade, os valores e as crengas que
direcionam as aspiracGes de carreira; No que compete a adaptabilidade pessoal, os autores
compreendem como a disposi¢do individual para mudar fatores pessoais em detrimento das
demandas exigidas por determinada situacdo e pode envolver cinco caracteristicas: otimismo,
propensdo a aprender, abertura, l6cus interno de controle e generalizacdo; Por fim, o capital
social é representado pela boa vontade inerente as redes sociais e é manifestada, em termos
comportamentais, pelo individuo que na busca de um emprego, ente outras fontes, recorre ao
“amigo de um amigo”. No entanto, a percep¢do de empregabilidade ndo corresponde apenas
as caracteristicas individuais acerca das oportunidades laborais, ela também esta atrelada a um
contexto geral de trabalho que pode estar intricado as articulacdes das esferas publicas, bem

como ao momento histérico atual (Torrico, 2021).

Em resumo, consideramos a autopercepc¢éo de empregabilidade um construto essencial
para a compreensdo das dindmicas organizacionais contemporéaneas, uma vez que seu estudo
possui implicagdes importantes para a gestdo de recursos humanos bem como para a eficacia
no ambiente de trabalho (Jones & Hoare, 2019). Em termos teoricos, podemos apontar ainda
que o acervo literario produzido sobre a empregabilidade, pode ser considerado como uma
atualizacao aos esforgos anteriormente dedicados as investigacfes da seguranca no trabalho,
explorada na decada de 1980 (Peixoto et al., 2015), 0 que a torna uma variavel importante para
este trabalho, visto que se trata de um oposto natural a inseguranga no trabalho, também
relevante nesta pesquisa (Lee et al., 2018).
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3.3 A Percepcéao de Suporte Organizacional (PSO)

A busca pela otimizacdo da produtividade nas empresas tem ocupado cada vez mais
espaco na literatura especializada em praticas intraorganizacionais (Fleury et al., 2017). Desta
forma, compreender os fatores que desencadeiam o desempenho dos trabalhadores contribui
para o entendimento sobre a relacdo complexa entre individuo, trabalho e produtividade. Nesse
contexto, Queiroga et al. (2015) relata que as condicdes adequadas para desempenhar uma
funcéo tem sido o elemento que mais tem influenciado as a¢des do trabalhador no ambiente de
trabalho e, embora as organizacdes tenham obrigacdes legais, morais e financeiras com seus
empregados (Oliveira-Castro et al., 1999), tais condi¢bes podem ser consideradas pelos

trabalhadores como uma espécie de suporte oferecido pela organizacéo.

Na perspectiva de Moreira et al. (2018), a reciprocidade pode explicar melhor o
relacionamento entre o trabalhador e a organizacéo, principalmente pelo fato de os empregados
atribuirem percepc¢des genéricas as acdes da empresa, ja que caracteristicas humanas podem
ser destinadas a organizacdo mediante sua possivel representacao pela acdo dos gestores. Neste
Viés, uma vez que a organizacgdo € considerada animada, logo seria possivel manter relagdes
sociais de troca com ela (Siqueira, 2005). Assim, a percepcao de suporte organizacional seria
incentivada pela tendéncia dos trabalhadores em atribuir caracteristicas humanas a sua empresa

empregadora (Depré et al., 2021).

Em um trabalho seminal acerca da Percepcdo de Suporte Organizacional (PSO)
enquanto um construto, Einsenberger et al. (1986) o definiu como um conjunto de crengas
globais acerca do quanto a organizagéo valoriza as contribui¢gdes do empregado, bem como o
seu cuidado com o bem-estar do trabalhador. No Brasil, ao analisar o conceito de clima
organizacional em sua tese de doutorado, Abbad (1999) prop6e a utilizacdo da definicdo da

PSO em substituicdo a concepcdo de clima, j& que em sua percepcdo, tal mudanca de
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favoreceria a delimitacdo conceitual do primeiro fenémeno. A partir dai, a percep¢éo de suporte
organizacional passa a ser entendida como “um construto multidimensional, relacionado as
opinides dos empregados ou funcionarios, acerca das praticas de gestdo do desempenho, as
exigéncias e a carga de trabalho, ao suporte material e as praticas de promoc¢éo e ascensao e

salarios da organizagdo” (Queiroga et al., 2015, p. 274).

No que compete aos antecedentes e consequentes da PSO, Moreira et al. (2018)
constatou que a influéncia da percep¢do de suporte organizacional em alto nivel pode reduzir
0 absenteismo e a intencdo de saida da empresa. Ademais, 0 construto se correlaciona
positivamente com o desempenho, o comprometimento e a satisfacio com o trabalho.
Trabalhos recentes também apontam para uma correlacdo entre a PSO e identificacdo
profissional, bem-estar no trabalho (Fogaca et al., 2021) e capital psicologico (Formiga et al.,

2018).

Em sintese, a evolucdo dessa area ao longo das décadas demonstra a sua relevancia
continua e a necessidade de uma abordagem abrangente para compreender como as percep¢oes
de suporte impactam o comportamento e o desempenho dos funcionarios. Deste modo,
percebe-se por meio das pesquisas ja publicadas, que a Percepcdo de Suporte Organizacional
afeta positivamente aspectos considerados ideais para um trabalhador no desempenho de suas
tarefas e sua estrutura tedrica parece indicar uma relagdo intrinseca com qualidade das relaces
interpessoais no ambiente de trabalho, o que permeia a construcdo de relagdes positivas e
saudaveis as quais podem ter implicagdes profundas para a construgdo de culturas

organizacionais resilientes e orientadas para o bem-estar (Fogaca et al., 2021).
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PARTE Il - DELIMITACAO DO

OBJETO DE ESTUDO




Ao considerarmos o levantamento de dados até aqui apresentado, evidenciamos
algumas lacunas encontradas na literatura acerca da relacéo entre dois vinculos organizacionais
com um publico-alvo especifico, as quais foram geradoras do seguinte problema de pesquisa:
em que medidas os vinculos de entrincheiramento e comprometimento organizacional entre
bancéarios sdo impactados pela percepc¢éo de inseguranca no trabalho, de suporte organizacional
e da autoavaliagdo de empregabilidade? Desta forma, esta parte se orienta quanto a
apresentacdo do objetivo geral e dos especificos, bem como do modelo tedrico em conjunto

com as hipoteses norteadores deste estudo.

4. Obijetivos

4.1 Objetivo geral

Caracterizar como se estruturam os vinculos de comprometimento e entrincheiramento
com a organizacao e o potencial impacto das variaveis percepc¢do de inseguranca no trabalho,
percepcao de suporte organizacional e autoavaliacdo de empregabilidade entre trabalhadores

bancérios.

4.2 Objetivos especificos

e Identificar e descrever perfis de comprometimento e entrincheiramento com a
organizacdo entre trabalhadores bancérios junto a outros fatores pessoais e
ocupacionais.

e Comparar o poder preditivo da percepgdo de inseguranca no trabalho, percepcao de
suporte organizacional e autopercepcdo de empregabilidade sobre a intensidade dos
vinculos de comprometimento e entrincheiramento organizacional,

e Analisar o poder preditivo dos construtos percepcdo de suporte organizacional e

autopercepcdo de empregabilidade sobre os vinculos de comprometimento e
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entrincheiramento, avaliando o poder de moderagédo da percepcdo de inseguranga no

trabalho;

5. Modelo tedrico e hipdteses

O estudo dos vinculos com a organizagdo tem ocupado uma trajetoria de destaque frente
as tematicas estudadas na disciplina de comportamento organizacional. O entendimento
aprofundado das relagbes que os trabalhadores estabelecem com a organizacdo é um fator
imprescindivel para o desenvolvimento de préaticas que favorecam o bem-estar, em paralelo a
produtividade. Como acréscimo para a literatura, essa dissertacdo propde a analise dos vinculos
de comprometimento e entrincheiramento com a organizagdo em relacdo a outros trés
construtos: Inseguranca no Trabalho, Autopercepcdo de Empregabilidade e Percepgdo de

Suporte Organizacional.

A comecar pelo CO, por se tratar da variavel que mais tem sido investigada dentre os
outros construtos utilizados nesse trabalho, relembramos a definigéo utilizada nesta pesquisa
enquanto “um estado psicologico positivo que caracteriza a relagdo do individuo com a
organizacdo € que causa impacto em seu desempenho” (Bastos & Aguiar, 2015, p. 79).
Conforme o conceito exposto, um trabalhador comprometido pode ser considerado o perfil
ideal de um funcionério pela sua empresa, uma vez que seu envolvimento afetivo com a

organizacado o estimula a desempenhar sua funcdo de modo favoravel ao almejado.

No entanto, em um contexto bancario, marcado por intensos processos de
reestruturacdo produtiva (Moronte & Albuquerque, 2021), outro construto foi pensado para
incorporar nossas analises acerca do desenvolvimento do CO entre esses trabalhadores: a
Percepcédo de Suporte Organizacional (PSO). Referindo-se a crenga dos funcionérios de que a
organizacéo valoriza suas contribuicdes e se preocupa com seu bem-estar (Einsenberger et al.,

1986), observa-se na literatura uma correlacao positiva entre esse construto e niveis elevados
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de comprometimento organizacional (Ceribeli & Barbosa, 2019; Vardaman et al., 2016;
Tumwesigye, 2010). No setor bancério, a PSO permeia varios aspectos: salario, bonificagdes,
divisdo de lucros, plano de saude, folgas, ambiente fisico de trabalho, suporte emocional,
planos de previdéncia, ofertas de treinamento, politica de promocdes, aposentadoria, entre
outros. Tais fatores podem contribuir para uma percepcdo de reciprocidade na relacdo
individuo-organizacdo, o que se torna favoravel ao desenvolvimento do vinculo de

comprometimento com a organizacdo (Depra et al., 2021)

Quanto a relacdo entre a PSO e EO, até 0 momento poucos estudos se dedicaram a essa
perspectiva, cabendo nessa dissertacdo refletir sobre as associagdes pesquisadas entre a
percepcdo de suporte e o comprometimento instrumental, raiz do entrincheiramento. Os
estudos sobre essas duas ultimas variaveis tém demonstrado resultados contraditorios. Oliveira
(2006), Campos et al. (2011) e Natal (2011), encontraram correlacdes positivas, de magnitude
fraca entre PSO e o comprometimento instrumental. J4, Medeiros (2013), Cruz (2012) e
Marzall et al. (2020), encontraram correlacfes negativas, também de fraca magnitude, entre as
mesmas varidveis. Tal discrepancia pode indicar a dualidade funcional da percepcdo de
suporte, visto que em determinado momento ela pode anteceder uma relacéo afetiva entre o
individuo e a organizacdo, da mesma forma em que pode também ser motivo de
entrincheiramento. Nessa perspectiva, Régo (2019) propde que demissdes em massa, perda de
cargos/funcdes e cobrancas abusivas de metas, aspectos caracteristicos do contexto bancério,
podem provocar falhas na interpretacdo do suporte organizacional. Em concordancia, Junior e
Helal (2023) ao conduzirem uma pesquisa qualitativa acerca do tema, apontam que “uma baixa
percepcdo de suporte esta atrelada a um maior entrincheiramento organizacional, seja pelos
custos atrelados a saida da organizacdo, seja pela falta de oportunidades” (p.28). Desta forma,
ao analisarmos tais achados, formulamos a nossa primeira hipétese constituinte do modelo

tedrico desta pesquisa:
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H1 — A percepcéo de suporte organizacional dos trabalhadores bancarios impactara
positivamente no comprometimento com sua instituicdo financeira empregadora e

negativamente no entrincheiramento com a organizacao.

Ao considerarmos a instabilidade que atravessa a experiéncia desses profissionais, as
dimensbes da AE (aquisicdo e manutencdo do emprego) tornam-se passiveis de exploracao
cientifica nesse contexto. Numa realidade de instituicGes financeiras privadas, as quais 0s
bancarios sdo submetidos a contratos de trabalho amparados pela CLT, a manutencdo do
emprego surge como um fator relevante frente a um mercado altamente competitivo (Jardim &
Carraro, 2019). Ja no que compete ao contexto dos bancos publicos, a aquisicdo de um novo
emprego pode despontar como um fator de maior relevancia, visto que a aquisi¢do de novas
competéncias pode se apresentar engessada, frente a estabilidade caracteristica dessa

modalidade de trabalho.

Embora o nimero de investigacGes relativas a relacdo entre 0 CO e a AE ainda seja
incipiente na literatura, nossos achados indicam que a percepcdo de empregabilidade possui
efeito positivo no comprometimento organizacional (Yan et al., 2023; Fonken, 2019;
Rodrigues, 2013). Tal dado, reflete a suposicdo de que a crenca dos funcionarios em sua
capacidade de obter e manter um emprego desejavel influencia afetivamente seu vinculo
empregaticio atual. Por outro lado, ao considerarmos o vinculo Entrincheiramento
Organizacional (EO), o qual é definido como a tendéncia do individuo em permanecer na
organizacdo face a andlise de custos associados a sua saida (Queiroz et al., 2023), a tese de
doutorado de Rodrigues (2013) descreve uma correlagdo negativa deste construto com a AE, o
que foi também encontrado por Silva et al. (2015) em um estudo com trabalhadores bancérios.
Desta forma, os dados apresentados nos incentivaram a formular nossa terceira hipotese

constituinte do modelo tedrico desta pesquisa:
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H3 - A autopercepcdo de empregabilidade dos trabalhadores bancarios impactara
negativamente no entrincheiramento em relacdo a sua instituicdo financeira empregadora,

assim como positivamente no comprometimento com a organizacgao.

Outro fenbmeno que toma espaco desta dissertacdo € a Inseguranga no Trabalho (IT).
Sistematizada num contexto de crise, a IT é um estressor que caracteriza a impoténcia
percebida diante do desejo da continuidade de um emprego ameagado (Llosa et al., 2017).
Nesse sentido, a literatura da area tem sugerido que este construto possui impactos negativos
para o bem-estar do trabalhador (Llosa et al., 2020; Bandeira, 2019; Almeida, 2013). Em
relacdo a isso, Bohle et al. (2018) encontraram evidéncias empiricas de uma correlagao
negativa entre IT e CO ao investigarem uma empresa chilena que havia sofrido um processo
de downsizing. Tais dados sdo compativeis com outros achados que também investigaram a
relagdo entre essas duas variaveis (Prado-Gasco et al., 2021; Lee et al., 2018; Greenhalgh &
Rosenblatt, 2010). Outro aspecto que merece destaque nesta dissertagdo acerca da inseguranga
no trabalho, ¢ que a perda de caracteristicas laborais importantes para o trabalhador pode
também motivar o estressor (Ashford et al., 1989), o que torna o fendmeno compativel com

instituigdes financeiras publicas e privadas.

Nessa perspectiva, numa pesquisa realizada com 150 trabalhadores da Grande Lisboa,
Cesario e Feijdo (2014) descobriram uma relagdo negativa entre IT e AE, resultado que ¢é
compativel com a pesquisa de Silla et al. (2009), a qual também aponta para a mesma dire¢ado
em um estudo com 329 trabalhadores de uma organizacao Belga. Os achados que exploram a
relacdo entre IT e PSO também ndo sdo diferentes. Numa pesquisa com 400 trabalhadores
chilenos de uma empresa de vendas a varejo, Bohle et al. (2018) encontrou uma relagdo
negativa entre as duas variaveis descritas anteriormente, destacando ainda que a percepgao de
suporte organizacional potencializa a relacdo entre comprometimento e inseguranga no
trabalho. Tais dados também foram apontados por Salvador et al. (2022) e Lee e Peccei (2007).
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Até o momento ndo foram encontrados na literatura, publicacGes que investigassem a
relacdo entre inseguranca no trabalho e entrincheiramento organizacional. Desta forma, ao
considerarmos a IT como um fendbmeno decorrente de mudangas organizacionais,
reestruturacdes ou ameacas de perda de emprego, supomos uma relacao positiva com o EO,
dado que se trata de um vinculo caracteristico da permanéncia no emprego mediante falta de
alternativas. Tal suposicdo sera testada na analise de dados proposta, em conformidade com a

segunda e quarta hipotese do modelo teorico utilizado nesta pesquisa:

H2 — Moderada pela inseguranca no trabalho experimentada pelos bancérios, a
percepcao de suporte organizacional destes trabalhadores impactara negativamente no
comprometimento com a instituicdo financeira empregadora e positivamente no

entrincheiramento com a organizacao.

H4 — Moderada pela percepcdo de inseguranca no trabalho experimentada pelos
bancarios, a autopercepcdo de empregabilidade destes trabalhadores impactara
negativamente no comprometimento com sua instituicdo financeira empregadora e

positivamente no entrincheiramento com a organizagao.

Por ultimo e ndo menos importante, esta dissertacdo leva em consideracdo a sugestdo
de Meyer et al. (2012) no que compete a exploracdo dos perfis de comprometimento entre 0s
trabalhadores e suas implicac@es para o individuo. De acordo com Lima (2016), a forma como
o vinculo € experienciado e se relaciona com outros comportamentos se diferencia a depender
de uma caracterizacdo de perfil especifica. Essa reflexdo evidencia a possibilidade de o
trabalhador experimentar simultaneamente dimenstes de comprometimento em diferentes
niveis, 0 que nos permite uma comparacao entre diferentes trabalhadores a partir de diversas
configuracGes decorrentes de combinagdes das dimensBes em cada individuo (Montenegro et

al., 2022).
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Em relacéo a isso, Rodrigues (2013) investigou padr&es de vinculos com a organizagéo
ao combinar diferentes niveis de comprometimento e entrincheiramento. Em seus achados, a
autora encontrou quatro grupos: o primeiro grupo, denominado de “sentinela de
oportunidades”, encontram-se os respondentes com numeros medianos de CO e EO; o segundo
grupo, nomeado de “transeuntes organizacionais” reune trabalhadores com baixos indices de
CO e EO; o terceiro grupo recebeu o nome de “cidaddos livres” e € composto por funcionarios
com altos niveis de CO e baixos niveis de EO; e o quarto e ultimo grupo, chamado de
“prisioneiros colaborativos” € representado por funcionarios com alto score de CO e niveis
medianos de EO. Tais achados contribuem para a compreensdo de uma mentalidade dos
trabalhadores para além dos vinculos desenvolvidos especificamente (Meyer & Herscovitch,
2001). Mediante essas informacgOes, este trabalho propde o terceiro e ultimo objetivo

especifico, conforme descrito anteriormente.

De forma resumida, a literatura sugere que a PSO e a AE se relacionam positivamente
com o CO e negativamente com EO. Paralelamente, enquanto a IT pode estar associada
positivamente ao EO, h& indicios de uma relacdo negativa com o CO. Tais suposi¢oes

estruturaram o nosso modelo tedrico apresentado na Figura 2.

Figura 2
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PARTE Il - METODO




6. Decisbes Metodoldgicas

Nas préximas paginas estardo descritos todos os dados que serviram de caracterizacdo da
amostra, a fim de alcancar os objetivos deste trabalho. Logo, esta parte do trabalho esta
separada em quatro subtdpicos: a) delineamento do estudo; b) participantes; ¢) instrumentos de
mensuracao; e d) procedimentos de analises de dados. Ressaltamos ainda que as ferramentas
psicométricas utilizadas nesta dissertacao foram verificadas quanto a sua adequacao em relacao

a amostra, conforme orienta Borsa e Seize (2017).

6.1 Delineamento do estudo

Esta dissertacdo busca responder a questao problema através de um estudo quantitativo
correlacional, uma vez que possui a finalidade de compreender a relacdo existente entre dois
vinculos organizacionais e trés construtos psicolégicos aplicados ao ambiente de trabalho
(Sampieri et al., 2013). Visto que a observacdo das variaveis ocorreu em um Gnico momento,
ocorrido no periodo de abril de 2022 a novembro de 2023, podemos classificar este estudo
como de corte transversal (Zangirolami-Raimundo et al., 2018). Em termos de coleta, optou-
se nesta dissertacdo pelo levantamento de dados por meio da modalidade survey, através de um
questionario digital elaborado na plataforma SurveyMonkey e divulgado através dos
aplicativos WhatsApp, Instagram e LinkedIn, escolhidas por serem consideradas as redes
sociais com alto percentual de usuarios no Brasil (Kemp, 2023). Ademais, o método de
distribui¢ao optado foi o “bola de neve”, face a simplicidade de compartilhamento do

questionario em ambiente on-line (Vinuto, 2014).

6.2 Participantes

A amostra deste estudo foi selecionada de modo néo-probabilistico, composta por 124

profissionais bancarios abordados por conveniéncia, que demonstraram interesse e
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disponibilidade em responder ao questionario, conforme a Tabela 1. Dos respondentes, 38,4%
trabalham em instituicbes financeiras privadas, 27,2% em empresas publicas, 25,6% em
organizacOes de capital misto e 8% em cooperativas. Em relacdo ao cargo, 52% da amostra
atua em funcOes gerenciais, enquanto 47,2% ocupam outras funcdes. J& quanto a jornada de
trabalho, 85% dos bancarios trabalham em regime de 8h e 39% possuem contrato de 6h. Sobre
o tempo de funcdo, 33,6% afirmaram ter até dois anos no cargo atual, 31,2% acima de dez
anos, 18,4% estavam entre 3 e 6 anos no mesmo cargo e 16% entre 7 e 10 anos. No que compete

a sindicalizacdo, 72% dos trabalhadores manifestaram estar sindicalizados.

No que se refere as caracteristicas sociodemograficas dos bancérios participantes, a
amostra é formada por 49,6% de trabalhadores que se identificam com o género feminino e
48,8% com o género masculino. Destes, 40,8% se autodeclararam como pardos, 38,9% como
brancos e 16,8% como pretos. A maioria da amostra possui entre 36 e 50 anos (44,8%), seguida
de bancéarios com até 35 anos (35,2%) e uma menor quantidade de trabalhadores com idade
acima dos 50 anos (19,2%). Tocante ao local de atuacdo dos respondentes, 74,4% trabalhavam
na Bahia enquanto 24,8% atuavam em outros estados. Em relacdo a titulacdo, 44,8% eram

graduados enquanto 51,2% eram pos-graduados.

Quanto ao estado civil, 61,2% declararam estar casados, 31,2% solteiros e 6,4%
separados/divorciados/desquitados. Do total da amostra, 56% dos bancéarios afirmaram ter
filhos e 65,6% afirmaram pertencer a alguma religido. No que compete a renda familiar, 40,8%
responderam possuir renda familiar mensal de 4 a 6 salarios minimos, 28% de 7 a 10 salarios

minimos, 17,6% acima de 10 salarios minimos e 12,8% de 1 a 3 salarios minimos.
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Tabela 1

Caracterizacao dos participantes conforme as variaveis sociodemograficas

Varidveis Sociodemograficas Empresa privada  Empresa publica  Sociedade mista Cooperativa
Género
Masculino 21 17,1% 16 13,0% 21 17,1% 3 2,4%
Feminino 27 22,0% 17 13,8% 11 8,9% 7 5,7%
Cor
Branco(a) 20 16,7% 11 9,2% 16 13,3% 1 0,8%
Preto(a) 11 9,2% 6 5,0% 3 2,5% 1 0,8%
Pardo(a) 17 14,2% 16 13,3% 12 10,0% 6 5,0%
Faixa Etéria
Até 35 anos 25 20,2% 8 6,5% 5 4,0% 6 4,8%
36 - 50 anos 16 12,9% 17 13,7% 20 16,1% 3 2,4%
A partir de 50 anos 7 5,6% 9 7,3% 7 5,6% 1 0,8%
Responsabilidade Financeira
Unico responsavel 13 10,7% 9 7,4% 11 9,1% 2 1,7%
Principal responsavel, mas recebe ajuda 12 9.9% 17 14,0% 15 12.4% ) 1.7%
de outra pessoa
Divide igualmente as responsabilidades ) 18.2% 7 5.8% 5 4.1% 6 5.0%
com outra pessoa
Cargo
Outros cargos 15 12,1% 20 16,1% 17 13,7% 7 5,6%
Geréncia 33 26,6% 14 11,3% 15 12,1% 3 2,4%
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Além disso, 36,8% dos bancarios informaram ser os principais responsaveis pela renda
familiar, enquanto 32% dividem a responsabilidade financeira familiar com outra e pessoa e
28% se declararam ser 0s Unicos responsaveis pela renda familiar. Por ultimo, ressaltamos que
tais informacg6es sdo relevantes para a contextualizacdo da amostra utilizada nessa pesquisa

bem como da caracterizacdo dos participantes.

6.3 Instrumentos de mensuracao

Os bancérios participantes desta pesquisa concordaram em respondé-la por meio da
autorizacdo expressa no termo de consentimento livre e esclarecido, conforme orienta a
resolucdo 466/2012, emitida pelo Conselho Nacional de Salde. No total, 23 questbes
compuseram 0 questionario utilizado na coleta dos dados, das quais 16 mapeavam as
caracteristicas sociodemograficos dos respondentes (ver Tabela 1) e 7 eram referentes as
ferramentas de mensuracdo dos construtos. Todas as medidas juntas totalizavam 53 frases que
foram avaliadas com base numa escala Likert que variava de 5 a 6 pontos, a depender do
instrumento. Os parametros narrativos de avaliacdo variavam de discordo totalmente/nao
representa nada até concordo totalmente/representa completamente, conforme consta no
apéndice deste trabalho. Em termo de interpretacdo em relacdo as escalas likert utilizadas,
destacamos: a média geral é considerada baixa se o valor apresentado for entre 1,0 e 2,49; se a
pontuacdo estiver no intervalo de 2,5 a 4,49, sua pontuacao é considerada de alcance médio;
por fim, caso o score geral da escala estiver entre 4,5 e 6,0, 0s autores indicam que se trata de

um vinculo altamente estabelecido.

Todas as ferramentas foram submetidas a analises fatoriais confirmatorias (AFC) no
programa JASP versdo 0.18.3, no intuito de adequar o instrumento para a amostra utilizada.
Nesse sentido, foram considerados os seguintes indices de ajuste, cujas tabelas serdo

apresentadas no apéndice: Alfa de Cronbach (a); Qui-quadrado (X2, gl e p); Comparative Fit
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Index (CFIl); Tucker-Lewis Index (TLI); e Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA) em conjunto com limite superior 90% IC. Quanto aos valores a serem considerados,
Brown (2015) sugere que: o indice de validade Alfa de Cronbach assuma valor>0,70; os
numeros de X2 ndo devem ser significativos; valores de CFl e TLI devem ser >0,90 e,
preferencialmente acima de 0,95; e, valores de RMSEA devem ser <0,06, com intervalo de
confianca (limite superior) <0,10. Desta forma, todos os indices observados obtiveram valores

recomendados pela literatura e mantiveram as caracteristicas originais.

1) Medida de Comprometimento Organizacional (MCO) — Esta medida foi produzida e
validada por Bastos e Aguiar (2015). Em sua versdo completa, o instrumento possui 12 itens e
alcancou o indice de confiabilidade 0=0,91. No entanto, nesta dissertacdo optamos pela
utilizacao da versao reduzida, produzida pelos mesmos autores, em face da quantidade total de
questdes ja consideradas no questionario. Quanto ao indice de confiabilidade da versdo
reduzida, composta por sete itens, a escala registrou 0=0,861. Dentre os itens utilizados para
medir o vinculo de comprometimento, destaca-se a seguinte frase: “Sinto os objetivos de minha
organizac¢ao como se fossem meus”. Ap0s a realizacéo da anélise fatorial confirmatoria (AFC),
esta medida apresentou a=0,89, 0 que indica uma excelente adequacdo do instrumento a

amostra.

2) Medida de Entrincheiramento Organizacional (MEQO) — Esta ferramenta foi construida
e validada por Rodrigues e Bastos (2015). Ela possui dezoito itens distribuidos nas dimens@es
Ajustamentos a Posicdo Social - AJS (0=0,78), Arranjos Burocraticos Impessoais - ABI
(0=0,76) e Limitacdo de Alternativas - LA (0=0,75). Como exemplos de itens que avaliam o
entrincheiramento organizacional, destacam-se: “Os beneficios que recebo nessa organizagdo
seriam perdidos se eu saisse agora”; “Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se
deixasse essa organizagdo”; “Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo

para me acostumar a uma nova fungdo”. Apoés a realizacdo da analise fatorial confirmatoria
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(AFC), esta medida apresentou indices de confiabilidade de a=0,77 para a dimensdao ABI,
a=0,80 para a dimensdo APS e 0=0,84 na dimensdo LA. Tais dados indicam uma excelente

adequacao do instrumento a amostra.

3) Escala de Autopercepcdo de Empregabilidade (EAE) — Esta escala foi produzida e
validada por Peixoto et al. (2015). Possui dez itens distribuidos nas dimensdes Manutencao
(0=0,75) e Aquisicdo (0,73). Como exemplo de itens que avaliam a autopercepcdo de
empregabilidade, evidenciam-se: “Caso saisse dessa empresa, eu ndo teria dificuldades de
conseguir outro emprego”; “Nao me sinto ameagado de perder o emprego”. Apds a realizacao
da anélise fatorial confirmatoria (AFC), esta medida apresentou indices de confiabilidade de
a=0,84 para a dimensdo Manutencdo e a=0,85 para a dimensdo Aquisi¢do, o que implicam

numa excelente adequacéo do instrumento a amostra.

4) Escala de Inseguranca no Trabalho (J1S-8) — Esta escala foi produzida e validada Pienaar
et al. (2013), e se trata de uma versao reduzida do instrumento pioneiro elaborado por De Witte
(2000). Em sua verséo original, o instrumento possui 11 itens, divididos nas dimensdes afetiva
e cognitiva. Apés a adequacdo da medida para o contexto sul-africano, a escala passou a ter 8
itens, dos quais 4 pertencem a dimensdo cognitiva (o= 0,80) e o restante a dimensao afetiva
(0=0,84). Num trabalho de adaptacdo da JIS para a lingua espanhola, sem perder sua estrutura
anterior, Llosa et al. (2017) encontraram um indice de confiabilidade geral de a=0,88, e de
a=0,78 e 0=0,90 para as dimensdes cognitiva e afetiva, respectivamente. Nesta dissertacéo,
optou-se por traduzir literalmente a escala do espanhol para o portugués brasileiro e, por
consequéncia, conduzir uma andlise fatorial confirmatdria (AFC) no intuito de averiguar 0s
indices de confiabilidade e a sua adequacdo para a amostra utilizada. Como resultado, foi
encontrado a= 0,79 para a dimensédo cognitiva e o= 0,86 para a dimenséo afetiva, 0 que nos

indica que a ferramenta se encontra adequada para esta pesquisa. Como exemplo de itens
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contidos na JIS-8 (brasileira), destacam-se: “Penso que serei capaz de continuar trabalhando

aqui” e “Tenho medo de que possa perder o meu trabalho”.

5) Escala de Percepgédo de Suporte Organizacional — Neste estudo, optou-se por levantar a
percepcdo do bancério sobre o suporte organizacional a partir da avaliacdo de trés politicas
organizacionais de gestdo de pessoas - politicas de remuneracdo, politicas de treinamento e
politicas de promocgbes - a partir da I6gica empregada por Bastos (1992). Embora haja
instrumentos mais recentes que mapeiam tais intencdes (Fleury et al., 2017; Queiroga et al.,
2015; Oliveira-Castro et al., 1999), a ferramenta acima foi considerada devido ao nimero
reduzido de itens em sua versdo validada, uma vez que o tamanho da escala final ja contava
com um numero de itens que poderiam impactar no término do preenchimento do survey por
parte dos bancarios. Sendo assim, ao submeter as escalas a uma AFC, foi constatado um indice
de confiabilidade equivalente a a= 0,79, 0 que a torna psicometricamente ajustada aos dados

da amostra.

6.4 Analise de dados

Todas as analises quantitativas dos dados foram realizadas conforme os objetivos a
serem alcancados por esta dissertacdo, sendo executadas por meio do software Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) v.25. De inicio, foram executadas as estatisticas
descritivas e de adequacdo da amostra, conforme recomendado por Sampieri et al. (2013) e
Brown (2015). Apos a caracteriza¢do da amostra e a certificacdo da normalidade dos dados,
foram utilizadas estatisticas inferenciais no intuito de averiguar as hipéteses vinculadas aos
objetivos especificos. Para a investigacao do primeiro objetivo especifico, que compreende as
hipdteses 1 e 3, foram realizadas analises de correlacdo maltipla entre as variaveis do modelo,
no intuito de avaliar se hd um relacionamento linear entre elas. Para tal, foram avaliadas a for¢a

dos valores positivos ou negativos de acordo com o seguinte parametro indicado por Dancey
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e Reidy (2019): para r>0,70, a relacdo é considerada forte; se 0,40<r<0,60, ha uma relacao

moderada; e 0,10>r<0,30, ha uma relacéo fraca.

Em seguida, duas analises de regressdo mdltipla foram conduzidas, uma para cada
variavel dependente: comprometimento organizacional e entrincheiramento organizacional.
Diante disso, diagndsticos de colinearidade foram realizados no intuito de descartar a
possibilidade de sobreposi¢do. Em relacdo a observancia de possiveis outliers e casos extremos,
fatores que impactam na analise, as estatisticas de residuos Durbin-Watson foi aplicada aos
dados, bem como a distancia de Mahalanobis e de Cook, conforme recomenda Anunciagéo
(2021). Ressalta-se ainda que o método escolhido para esta analise foi o stepwise (backward),

visto que € o indicado para regressdes mdaltiplas (Field, 2009).

Ao que compete o segundo objetivo especifico, que contempla as hipoteses 2 e 4, foram
empregadas analises de moderacdo com o proposito de testar hipoteses sobre o efeito de uma
varidvel moderadora (W), que pode ser categorica ou continua, na relacdo entre uma variavel
independente ou preditora (X) e uma variavel dependente ou critério (Y) (Hayes, 2018). Essa
etapa foi pensada no intuito de investigar o impacto da inseguranca no trabalho nas relagoes

consideradas anteriormente.

O terceiro e Gltimo objetivo especifico consiste na identificacdo e descri¢do de perfis
de comprometimento e entrincheiramento com a organizacdo entre trabalhadores bancarios.
Para isso, foram conduzidas andlises de cluster com a finalidade de agrupar as variaveis do
acordo com os critérios do modelo tedrico. Deste modo, foi realizada uma analise hierarquica
com base no método de Ward, considerando a distancia euclidiana quadratica como medida de
similaridade utilizada na geracdo dos clusters (Hair et al., 2009). Os grupos criados foram
caracterizados mediante andlises de frequéncia, correlagbes e ANOVAs das varidveis

sociodemogréaficas e organizacionais mapeadas pelo questionario.
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PARTE IV - RESULTADOS E

DISCUSSAO




Nesta secdo, serdo apresentados os resultados das analises quantitativas descritas na
metodologia. Desta forma, cinco topicos foram criados no intuito de organizar as informacoes
encontradas: no primeiro, estardo descritas as caracteristicas sociodemogréaficas dos bancarios
de acordo com o nivel de desenvolvimento dos vinculos de comprometimento e
entrincheiramento; no segundo topico, serdo apresentadas as caracteristicas sociodemograficas
da amostra em relacdo ao nivel das variaveis antecedentes dos vinculos IT, AE e PSO; no
terceiro topico, os padrbes dos vinculos encontrados entre os respondentes desta pesquisa sdo
expostos por meio de perfis constituidos das caracteristicas sociodemograficas e das variaveis
antecedentes; o quarto tépico é pautado na testagem do modelo teorico desta dissertacao, o qual
busca responder se a variavel inseguranca no trabalho modera desenvolvimento dos vinculos;

e por fim, no quinto tépico estardo apresentadas as discussdes acerca dos achados.

7. Resultados

Enquanto resultados, é importante destacar que 0s instrumentos utilizados para
mensurar os vinculos comprometimento e entrincheiramento com a organizagdo possuem 0
mesmo parametro de interpretacdo em relacdo a escala likert utilizada: a média geral é
considerada baixa se o valor apresentado for entre 1,0 e 2,49; se a pontuacao estiver no intervalo
de 2,5 a 4,49, sua pontuacdo é considerada de alcance médio; por fim, caso o score geral da
escala estiver entre 4,5 e 6,0, os autores indicam que se trata de um vinculo altamente
estabelecido. Abaixo seguirdo ilustradas a utilizacdo destes dados na interpretacdo dos dados

coletados.

7.1 Entrincheiramento e Comprometimento organizacionais: caracterizando as
suas intensidades entre bancarios
Em referéncia aos resultados mapeados pelo questionario, observou-se que 0S

bancéarios, em sua maioria, apresentaram niveis medios tanto de comprometimento quanto de
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entrincheiramento com a instituicdo financeira empregadora, o que equivale a 56% e 70,4% da
amostra, respectivamente. Diante disso, 20,8% dos respondentes apresentaram um alto nivel
de comprometimento organizacional, ao mesmo tempo em que 22,4% demonstraram baixo
comprometimento. Ademais, as analises descritivas acerca dos scores de CO apontam para

uma meédia amostral de 3,53 com desvio-padrao de 1,20, conforme consta na Figura 3.

Figura 3

Histograma Comprometimento Organizacional
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De forma anéloga, ao que compete ao vinculo de entrincheiramento com a organizacao,
18,4% dos bancérios declararam alto nivel geral de EO, do mesmo modo em que 10,4%
apresentaram um baixo nivel deste vinculo. Os dados também apontam para uma distribuicao

com média de 3,68 e desvio-padrdo de 0,90, conforme a Figura 4.

Em relagdo ao cruzamento entre o vinculo de entrincheiramento com a organizagado
com as demais variaveis sociodemograficas, destacamos 0s seguintes achados: nenhum

respondente com idade igual ou superior a 50 anos apresentou nivel baixo de
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entrincheiramento; altos niveis de entrincheiramento foram encontrados em bancérios
vinculados a empresas publicas (29,4%) e sociedades mistas (25%), em relacdo a empresas
privadas e cooperativas; e 24% dos bancéarios sindicalizados apresentaram altos niveis de

entrincheiramento, em relacdo aos trabalhadores néo sindicalizados (2,9%).

Figura 4

Histograma Entrincheiramento Organizacional
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No que se refere as trés dimensdes do EO, a base Arranjos Burocraticos Impessoais foi
a Unica a receber pontuacdo alta, totalizando 8% dos respondentes. Tal achado é compativel
com a pesquisa de Zago et al. (2023), a qual descreve a ABI como o fator que mais impacta a
permanéncia do trabalhador bancéario em sua instituicdo financeira empregadora. Como
consequéncia, as outras duas dimensdes, Ajustamentos & Posi¢do Social e Limitacdo de
Alternativas, apontaram apenas scores médios e baixos. Nessa perspectiva, ao confrontarmos

as dimensdes do entrincheiramento organizacional com as variaveis de caracterizagdo social e
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demogréfica, obtivemos os seguintes resultados: ha uma predominancia feminina em niveis
baixos de APS (60%), enquanto o género masculino se destaca em niveis médios (75%); baixos
niveis de APS sdo maiores em trabalhadores de empresas privadas (46,7%) e sindicalizados
(74,3%). J& na dimensdo LA, a maioria dos scores baixos pertencem as empresas privadas
(41,9%) e ha uma predominancia de niveis baixos e médios em bancarios que recebem de 4 a
6 salarios minimos. Além disso, todos os respondentes que declararam possuir idade acima dos
50 anos, obtiveram nivel médio na dimensdo LA. De modo parecido, todos os respondentes
que alcancaram uma pontuacdo alta na base ABI séo sindicalizados. Dada a caracterizacdo dos
vinculos em cruzamento com as caracteristicas sociodemogréaficas descritas acima, a proxima

secdo dedica-se a descrever as outras variaveis do modelo.

7.2 Preditores de comprometimento e entrincheiramento: AEe PSO e IT

Os instrumentos de mensuracdo das variaveis autopercepcdo de empregabilidade e
percepcao de suporte organizacional possuem escala likert com métrica avaliativa de 6 pontos,
tais quais as ferramentas utilizadas para mensurar o comprometimento organizacional e o
entrincheiramento organizacional, conforme descrito na secdo de método deste trabalho. Desta
forma, observou-se a seguinte distribuicdo entre as variaveis, como pode ser visto na Figura 5:
AE alcancou média de 3,93 (DP 0,94), enquanto suas dimensdes — aquisi¢do e manutenc¢ao -
alcancaram médias de 4,36 (DP 0,98) e 3,28 (DP 1,28) respectivamente; PSO obteve média de
3,47 (DP 0,94); e a IT, atingiu média geral de 3,13 (DP 0,78) ao passo que suas duas bases —

cognitiva e afetiva — alcangaram médias de 2,78 (DP 0,82) e 3,48 (DP 1,03).
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Figura 5

Score medio e amplitude das variaveis antecedentes AE, PSO e IT
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Diante disso, os dados coletados apontam que a maioria dos bancérios contidos na
amostra, manifestaram um nivel médio de autopercepcdo de empregabilidade (59,2%), em
comparacao aos niveis alto (32%) e baixo (8%). Ao realizarmos um cruzamento deste construto
com as varidveis sociodemogréficas, destacam-se as seguintes caracteristicas: a maioria dos
respondentes com alto nivel de AE identificam-se com o género masculino (33,3%), possuem
até 35 anos (45%), sdo pds-graduados (59%), mantém vinculo empregaticio com instituicGes
financeiras privadas (42,5%) e declaram que dividem igualmente a responsabilidade financeira
familiar (35,9%). De modo analogo, os respondentes com baixa AE se caracterizam nesta
amostra enquanto uma maior parte do género feminino (66,7%), com faixa etaria entre 36 e 50
anos (40%), pos-graduadas (70%), trabalhadoras tanto de organizacgdes publicas (40%) quanto
de instituicdes privadas (40%) e Unicas responsaveis pela renda familiar (60%), conforme

aponta a Tabela 2.
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Tabela 2

Niveis de AE em relacdo as variaveis sociodemogréficas e ocupacionais

Variaveis Sociodemograficas Baixo Médio Alto
n % n % n %

Género

Masculino 3 333% 34 459% 24 60,0%

Feminino 6 66,7% 40 54,1% 16  40,0%
Faixa Etaria

Ateé 35 anos 3 30,0% 23 313% 18 450%

36-50 anos 4 40,00 35 473% 17 42,5%

A partir de 50 anos 3 30,0 16 21,6% 5 12,5%
Titulacdo

Graduacao 3 30,00 37 52,1% 16 41,0%

Pds-graduacéo 7 70,0 34 479% 23 59,0%
Tipo de Empresa

Empresa privada 4 40,0% 27  36,5% 17 42,5%

Empresa publica 4 40,000 22 29,7% 8  20,0%

Sociedade mista 2 20,0% 20 27,0% 10 25,0%

Cooperativa 0 0,0% 5 6,8% 5 12,5%
Cargo

Outros cargos 6 60,0 36 48,6% 17 42,5%

Geréncia 4 40,0% 38 514% 23 57,5%
Responsabilidade Financeira

Unico responsavel 6 60,0% 16 222% 13 33,3%
Principal responsavel 3 30,000 31 43,1% 12 30,8%
Divide igualmente a 1 100% 25 347% 14 359%

responsabilidade

Ao compararmos as dimensdes manutencdo e aquisicdo do construto AE, observa-se
que a maior parte dos bancéarios respondentes (58,4%) demonstram uma percep¢ao positiva
acerca da aquisicdo de novos empregos, expressa em altos niveis de avaliacdo desta base. O
cenario é diferente para a dimensdo de manutengdo: a maioria dos componentes da amostra
(51,2%) pontuaram niveis médios. Em continuidade, a caracterizacdo dos respondentes com
altos niveis na dimens&o aquisicao, em termos sociodemograficos, é composta por uma maioria
masculina (54,8%), com idade até 35 anos (49,3%), pds-graduados (54,3%), trabalhadores de
instituicdes financeira privadas (42,5%), atuantes em cargos de geréncia (56,2%) e que dividem

a responsabilidade financeira igualmente com outra pessoa (37,5%). Por sua vez, 0s niveis mais
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altos da base manutencdo sdo representados por uma maioria feminina (53,6%), com faixa
etaria entre 36 e 50 anos (42,9%), pds-graduadas (81,5%), distribuidas igualmente entre
instituicbes privadas (32,1%) e de sociedade mista (32,1%), ocupantes tanto de cargos

gerenciais (50%) quanto de outros cargos (50%).

Em relacéo a percepcéo de suporte organizacional, foram identificados dados proximos
do resultado mapeado pela escala de AE: 64% dos bancérios respondentes obtiveram nivel
médio de PSO em relacdo os niveis baixos (19,2%) e altos (16%). Ao confrontarmos o
construto em referéncia com as varidveis sociodemograficas deste estudo, constatou-se que a
maioria dos bancéarios que apresentaram altos niveis de PSO se identificam com o género
masculino (55%), possuem até 35 anos (60%), sdo casados (60%), ocupam cargos nao
gerenciais (60%) e se dividem igualmente entre instituicdes publicas (35%) e privadas (35%).
Ja entre as caracteristicas dos respondentes com as pontuacfes mais baixas, destaca-se a
identificacdo com o género feminino (65,2%), com faixa etaria entre 36 e 50 anos (50%),
graduadas sem especializacdo (54,2%), trabalhadoras de instituicdes financeiras privadas

(58,3%) e que ocupam cargos de geréncia (58,3%), conforme a Tabela 3.

Tabela 3

Niveis de PSO em relacdo as variaveis sociodemograficas e ocupacionais

Variaveis Baixo Médio Alto
Sociodemograficas n % n % n %

Género

Masculino 8 34,8% 42 52,5% 11 55%

Feminino 15 65,2% 38 47,5% 9 45%
Faixa Etaria

Até 35 anos 6 25% 26 32,5% 12 60%

36-50 anos 12 50% 37 46,3% 7 35%

A partir de 50 anos 6 25% 17 21,3% 1 5%
Titulagdo

Graduacao 13 54% 34 44,2% 9 47,4%

Pds-graduacéo 11 45,8% 43 55,8% 10 52,6%
Tipo de Empresa

Empresa privada 14 58,3% 27 33,8% 7 35%
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Variaveis Baixo Médio Alto

Sociodemograficas n % n % n %
Empresa pablica 4 16,7% 23 28,7% 7 35%
Sociedade mista 4 16,7% 23 28,7% 5 25%
Cooperativa 2 8,3% 7 8,8% 1 0%

Cargo
Outros cargos 10 41,7% 37 46,3% 12 60%
Geréncia 14 58,3% 43 53,8% 8 40%
Responsabilidade
Financeira
Unico responsavel 8 34,8% 18 23,1% 9 45%
Principal responsavel 6 26,1% 35 44,9% 5 25%
Divide igualmente a 9 39.1% o5 32.1% 5 30%

responsabilidade

Ao que compete o fendbmeno de inseguranca no trabalho, destaca-se que o instrumento
responsavel por mensurar essa variavel foi construido por meio de um pardmetro de avaliacao
baseado numa escala likert de cinco pontos. De modo semelhante aos outros instrumentos,
estabelecemos nesta dissertagdo que a pontuacdo pode ser classificada nos seguintes quartis:
entre 1,0 e 2,24, a média geral é considerada baixa; entre 2,25 e 3,74 consideramos como uma
pontuacdo mediana; e, por ultimo, se o resultado alcancar o score entre 3,75 e 5,0 julgamos a
pontuagdo como alta. Sendo assim, as estatisticas descritivas dessa variavel apontam para uma
maioria de bancarios com pontuacdo mediana (66,4%), enquanto 22,4% tiveram uma
pontuagdo alta e 10,4% apresentaram score baixo. Além disso, os resultados indicam que as
trabalhadoras bancérias se sentem mais inseguras no trabalho (63%) do que os bancarios.
Observa-se ainda altos niveis de inseguranca entre 0s contratados por institui¢fes financeiras
privadas (71,4%), casados (50%), que ocupam cargos gerenciais (60,7%) e idade inferior a 50

anos (78,6%), conforme demonstrado na Tabela 4.
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Tabela 4

Niveis de IT em relacdo as variaveis sociodemograficas e ocupacionais

Variaveis Sociodemograficas Baixo Médio Alto
n % n % n %
Género
Masculino 4 30,8% 47  56,6% 10 37%
Feminino 9 69,2% 36 434% 17 63%
Faixa Etéria
Até 35 anos 6 46,2% 27 325% 11 39,3%

36-50 anos 5 385% 40 48,2% 11 39,3%

A partir de 50 anos 2 154% 16  19,3% 6 21,4%
Titulacdo

Graduacéo 4 36,4% 38 469% 14 50%

Pds-graduacéo 7 63,6% 43 53,1% 14 50%
Tipo de Empresa

Empresa privada 1 7,7% 27 32,5% 20 71,4%

Empresa pablica 8 615% 22 26,5% 4  14,3%

Sociedade mista 3 23,1% 25 30,1% 4  143%

Cooperativa 1 7,7% 9 10,8% 0 0%
Cargo

Outros cargos 10 76,9% 38  45,8% 11 39,3%

Geréncia 3 23,1% 45 542% 17 60,7%
Responsabilidade Financeira

Unico responsavel 3 250% 22 272% 10 357%

Principal responsavel 5 417% 31  38,3% 10 357%

Divide igualmente a 4 333% 28 346% 8 286%

responsabilidade

Relativo as dimensdes cognitiva e afetiva do modelo de inseguranca no trabalho
utilizado nesta pesquisa, constatou-se que a maioria dos bancarios pontuaram niveis altos na
base afetiva (45,2%), enquanto na dimensao cognitiva, uma maior quantidade de respondentes
demonstrou score médio (65,3%) e apenas 9,7% apresentaram altos niveis de pontuacdo. No
que remete a categorizacdo das duas dimensfes em relacdo as variaveis sociodemogréaficas,
evidenciaram-se 0s seguintes aspectos da base afetiva: bancarios sdo a maioria em pontuacoes
elevadas desta dimenséo (50,9%) bem como as bancérias lideram as pontuaces mais baixas
(76,5%); 53,6% dos trabalhadores altamente inseguros afetivamente mantém contrato
empregaticio com instituicdes financeira privadas e 57,1% ocupam funcdes gerenciais; 54,5%

sdo graduados e possuem menos de 50 anos de idade (78,6%). Por sua vez, o grupo de
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trabalhadores inseguros cognitivamente séo compostos de uma maioria feminina (58,3%), com
faixa etaria entre 36 e 50 anos (41,7%), com titulo de pds-graduacéo (58,3%), contratadas de

instituicdes financeiras privadas (50%) e que ocupam cargo de geréncia (66,7%).

Na proxima secdo serdo descritos os padrdes de vinculos encontrados por meio das
andlises quantitativas, assim como os clusteres formados pela relagdo entre as varidveis do

modelo, como previsto no terceiro objetivo especifico deste modelo.

7.3 Padrdes de vinculos: como bancérios combinam entrincheiramento e
comprometimento

Nesta etapa, buscou-se identificar subgrupos na amostra da pesquisa com padrbes
similares com que apresentavam niveis ou intensidades de comprometimento e
entrincheiramento com a instituicdo financeira empregadora. Para isso, em um primeiro
momento, foi gerado um gréfico de dispersao entre essas duas variaveis, no intuito de observar
como os respondentes da pesquisa se organizavam em grupos, com base nos niveis atribuidos
as pontuacOes dadas pelos instrumentos de mensuracao. Apo6s analise visual da distribuicdo
apresentada na Figura 6, suscitou-se a possibilidade de articulacdo dos bancarios em quatro

quadrantes.
Figura 6

Mapa de dispersao das variaveis CO e EO

Grafico Disperso Simples de Comprometimento por Entrincheiramento

Comprometimento
L ]

Entrincheiramento
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Para fins confirmatorios, foi realizada uma andlise de cluster hierarquica utilizando o
método de Ward e a distancia euclidiana quadratica, a qual apontou a existéncia de quatro
grupos, vistos na Tabela 5, e que pode ser interpretado da seguinte forma: o primeiro grupo é
composto por bancérios altamente entrincheirados e comprometidos; o segundo grupo €
formado por bancarios com baixos niveis de comprometimento e elevados niveis de
entrincheiramento; o terceiro grupo contém bancarios com niveis elevados de
comprometimento e baixos niveis de entrincheiramento; e o quarto e tltimo grupo é estruturado
por bancarios nem comprometidos e nem entrincheirados.

Tabela 5

Centrdides dos clusteres conforme relagéo entre os vinculos CO e EO

Grupos N % Centroide CO  Centro6ide EO
1 39 31,5% 543 4,43
2 33 26,6% 2,43 5,50
3 29 23,4% 571 1,39
4 23 18,5% 1,29 1,78
Total 124 100%

Nessa perspectiva, caracterizaremos abaixo 0s quatro grupos apontados nas analises,
conforme a Figura 7, em relacéo a distribuicdo das variaveis sociodemograficas e ocupacionais,
no intuito de identificar os perfis de bancarios em relacdo aos niveis de comprometimento e

entrincheiramento com as suas instituicdes financeiras empregadoras.
Figura7
Diferenca entre as médias obtidas pelos vinculos em relacéo a cada cluster

Gestores da acomodagao Diligentes oportunos Bancarios transitorios Empregados contingentes
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Grupo 1 — Este grupo € o0 mais expressivo no que compete a quantidade de respondentes
(31,5%) e é formado por bancarios altamente entrincheirados (28,2% com score alto e 71,8%
com score médio) e comprometidos (51,3% com score alto e 48,7% com score médio). No que
se refere as caracteristicas sociodemogréaficas, as frequéncias realizadas apontam que esse
grupo e formado por uma quantidade quase homogénea de homens (56,4%) e mulheres
(43,6%), com faixa etaria predominante de 36 a 50 anos (46,2%), graduadas (51,4%) e pés-
graduadas (48,6%). Além disso, a maioria dos componentes sdo trabalhadores de instituicdes
financeiras publicas (43,6%) e ocupam cargos de geréncia (53,8%). Outro aspecto importante
acerca deste cluster, é que em relacdo as outras variaveis utilizadas no modelo, os bancarios
pertencentes a este grupo apresentam uma pequena quantidade de scores baixos de
autopercepcao de empregabilidade (2,6%) e nenhuma pontuacao baixa acerca da percepcéo de
suporte organizacional. Altos niveis de inseguranca no trabalho também sdo pouco presentes

(10,3%).

Como a amplitude dos scores indicam uma maior quantidade de bancérios
comprometidos do que entrincheirados, supde-se que seus componentes possam estar em
transicdo de vinculos, o que estaria compativel com os achados de Rodrigues (2013). No
entanto, o recorte encontrado nesta dissertacao sugere um processo de mudanca no padrdo dos
vinculos de comprometimento para entrincheiramento, o que difere da tese da autora, visto que
que as caracteristicas predominantes como tipo de empresa, cargo e faixa etaria, parecem
indicar uma tendéncia para entrincheiramento do trabalhador. Outro dado que contribui para
essa hipotese é a presenca de scores médios (54,5%) e altos (45,5%) na dimensdao ABI do
entrincheiramento, fator significativo para o desenvolvimento deste vinculo em trabalhadores
bancarios (Zago et al., 2023). Desta forma, este grupo foi denominado de gestores de

acomodamento.
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Grupo 2 — Este cluster é o segundo mais populoso (26,6%) apontado na analise
realizada. Ele é composto por trabalhadores bancarios com scores médios (69,7%) e baixos
(30,3%) de comprometimento e altos (34,6%) e médios (63,6%) de entrincheiramento. No que
se refere a caracterizacdo dos participantes contidos no grupo, observa-se que ha uma
predominancia de pessoas que se identificam com o género feminino (53,1%), com faixa etaria
de 36 a 50 anos (51,5%), além de ser o grupo com maior quantidade de individuos com idade
acima dos 50 anos (27,3%), pds-graduadas (57,6%), que trabalham em sociedades mistas
(45,5%), e ocupam cargos que ndo os de geréncia (51,5%). Embora haja uma quantidade
significativa de scores médios acerca da autopercepc¢do de empregabilidade (66,7%), 0 nimero
de indices baixos nesta variavel supera 0s do primeiro grupo (24,2%), assim como a percepcao
de suporte organizacional (27,3%). Além disso, este € o cluster com o maior numero de

respondentes altamente inseguros no trabalho (36,4%).

Nessa perspectiva, supde-se que 0s bancarios pertencentes a esse grupo manifestem
acOes comprometidas com a instituicdo financeira empregadora, numa tentativa de garantir a
continuidade dos beneficios oriundos de sua atual posi¢ao, uma vez que os riscos da perda do
emprego podem ser reduzidos mediante a parte publica da sociedade mista. Como exemplo,
podemos considerar o trabalhador bancario que ocupa e domina a funcédo de caixa e ndo tem
interesse em progredir na carreira, atuando da melhor forma que pode naguele espaco, sem
manifestar competéncias necessarias a ocupacao de outras funcdes. Deste modo, por se garantir
nas atividades que ja exerce, pode ter sua percepcdo de empregabilidade afetada quando a sua
area de dominio ndo for a predominante no mercado, o que pode favorecer o desenvolvimento
do entrincheiramento (Rodrigues, 2009). Nesse sentido, podemos arriscar a hipotese de que
este grupo seja o destino dos integrantes do primeiro grupo, a depender dos eventos que se

desenrolarem na organizacdo. Por este motivo, este cluster € nomeado de diligente oportuno.
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Grupo 3 — Contendo 29 participantes (23,4%), o terceiro grupo é formado por bancéarios
com scores médios (75,9%) e baixos (24,1%) de entrincheiramento, e médios (79,3%) e altos
(20,7%) de comprometimento. Em relacdo aos seus componentes, podemos caracteriza-los
enguanto uma maioria masculina (55,2%), com faixa etaria até 50 anos (86,2%), pos-graduados
(59,3%), vinculados as institui¢6es financeiras privadas (37,9%) e cooperativas (24,1%), alem
de estarem segmentados tanto nas funcBes gerenciais (48,3%), quanto em outras funcdes
(51,7%). Diferente dos outros clusteres, o grupo 3 contém respondentes com altos niveis de
autopercepcao de empregabilidade (65,5%) e baixos scores da dimensdo LA pertencente ao

vinculo de entrincheiramento (55,2%).

Diante dessas informacdes, estima-se que 0s bancarios contidos neste cluster utilizam
de seu vinculo trabalhista enquanto empregos-ponte na estruturacdo de suas carreiras. Sao
pessoas que se sentem pouco inseguras com seu trabalho (3,4%) e se consideram empregaveis
no mercado de trabalho. Encaixam-se aqui também, aqueles que possuem interesse em montar
seus préprios negocios, que muitas vezes sao vinculadas as atividades do proprio banco, como
corretoras, correspondentes bancarios e outras atividades autbnomas que possam envolver as
mesmas competéncias utilizadas no emprego atual. Diante dessa analise, este grupo recebeu o

nome de bancarios transitorios.

Grupo 4 — O quarto e ultimo grupo possui 23 integrantes e € 0 menos populoso dos
quatro (18,5%). E formado majoritariamente por bancérios que apresentam scores baixos de
comprometimento (78,3%) e médios (73,9%) e baixos (26,1%) de entrincheiramento. Além
disso, € composto por uma maioria feminina (65,2%), com faixa etaria de até 35 anos (47,8%),
graduadas (52,2%) e pés-graduadas (47,8%), que ocupam cargos gerenciais (60,9%) em
instituicdes financeiras privadas (69,6%). Outro aspecto importante deste cluster é que 0s seus
integrantes quase ndo apresentam baixos niveis de autopercepc¢édo de empregabilidade (4,3%).
Por outro lado, é o grupo com maiores porcentagens de baixa percepcdo do suporte
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organizacional (47,8%) em combinacdo com trabalhadores de altissima inseguran¢a com o

trabalho (47,8%).

Referindo-se a um contexto de cargos gerenciais em instituicdes majoritariamente

privadas, supde-se que sejam compostos por bancarios que avaliam negativamente seus

beneficios em relacdo a responsabilidade assumida, o que pode ocorrer em detrimento de

promogOes acidentais ou pouco avaliadas. Por alcancarem niveis baixos nos dois vinculos

estudados, podemos descrevé-los enquanto trabalhadores que estejam se articulando para a

saida da organizacao, fator esse que se relaciona com a percepcao de sua empregabilidade no

mercado (Passos & Rowe, 2022). Por estas raz0es, nesta dissertacéo, este grupo recebe o nome

de empregados contingentes. Na Tabela 6 encontram-se a distribuicdo das variaveis

sociodemograficas e ocupacionais nos 4 clusteres localizados.

Tabela 6

Distribuicdo das variaveis sociodemograficas e ocupacionais nos 4 clusteres

Varidveis Gestores de Diligentes Bancérios Empregados
Sociodemogréficas acomodamento oportunos transitorios  contingentes
N % N % N % N %
Género
Masculino 22 56,4% 15 469% 16 55.2% 8 34,8%
Feminino 17 43,6% 17 53,1% 13  448% 15 652%
Faixa Etéria
Até 35 anos 13 33,3% 7 212% 13 448% 11 47.8%
36 - 50 anos 18 46,2% 17 51,5% 12 414% 9  39,1%
aAnI;:mr de 50 8§  205% 9 273% 4 138% 3 13,0%
Titulacao
Graduagao 19 51,4% 14 424% 11  40,7% 12 52.2%
Pos-graduacao 18 48,6% 19 57,6% 16 593% 11  47.8%
Tipo de Empresa
Empresa privada 11 28,2% 10 303% 11  379% 16 69,6%
Empresa publica 17 43,6% 8 242% 5 17,2% 4 17,4%
Sociedade mista 9 23,1% 15  45,5% 6 20,7% 2 8,7%
Cooperativa 2 5,1% 0 0,0% 7 24,1% 1 4,3%
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Varidveis Gestores de Diligentes Bancérios Empregados
Sociodemogrificas acomodamento oportunos transitorios  contingentes
N Y% N % N % N %
Cargo
Outros cargos 18 46,2% 17 51,5% 15 S5L,7% 9  39,1%
Geréncia 21 53,8% 16 48,5% 14 483% 14 60,9%
Sindicalizagao
Sim 28 71,8% 27  81,8% 18 62,1% 17  73,9%
Nao 11 28,2% 6 182% 11 379% 6  26,1%
8. Discusséo

8.1 Teste do modelo tedrico

O modelo tedrico que estrutura esta dissertacdo busca investigar se ha uma relacao de

predicdo entre as variaveis autopercepcdo de empregabilidade, percepcdo de suporte

organizacional e inseguranca no trabalho em relacdo aos vinculos de comprometimento e

entrincheiramento com a organizacao. Deste modo, ap06s garantirmos a normalidade dos dados

por meio do teste Shapiro-Wilk para p>0,05, as variaveis foram submetidas a analise de

correlacdo, como pode ser observado na Tabela 7, no intuito de cumprir com 0s pressupostos

da regressao linear multipla, sugeridos por Sampieri et al. (2013).

Tabela 7

Analise de correlagdo entre as variaveis do modelo tedrico

AE PSO IT CO EO
AE
Correlagéo de Pearson 1 0,392 -0,496 0,406 -0,494
Sig. (2 extremidades) - 0,000 0,000 0,000 0,000
PSO
Correlacédo de Pearson 0,392 1 -0,449 0,662 0,123
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,173
IT
Correlagéo de Pearson -0,496 -0,449 1 -0,410 0,174
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 - 0,000 0,053
AE PSO IT CO EO
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AE PSO IT CO EO

CO
Correlacéo de Pearson 0,406 0,662 -0,410 1 0,092
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 - 0,312
EO
Correlagéo de Pearson -0,494 0,123 0,174 0,092 1
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,173 0,053 0,312 -

Ao utilizarmos o pardmetro de magnitude proposto por Dancey e Reidy (2019), que
indica correlagdes positivas ou negativas como fortes entre 0,70 e 0,90, moderadas entre 0,40
e 0,60 e baixas entre 0,10 e 0,30, observa-se 0s seguintes resultados: as variaveis AE, PSO e
CO se correlacionam positivamente com forca moderada; do mesmo modo, IT s6 se
correlaciona positivamente com o EO, no entanto, trata-se de uma magnitude fraca e ndo
estatisticamente significativa; embora o EO se correlacione positivamente com PSO, IT e CO,
as forcas dessas correlacdes sdo fracas e ndo significativas estatisticamente; por outro lado, ha

uma correlacdo negativa moderada entre AE e EO, que € significativa.

Ao que compete as relacdes estabelecidas com o comprometimento, os resultados séo
compativeis com as publicacdes da area. Em uma pesquisa realizada com 551 trabalhadores de
nove organizacdes de servicos e educacdo, De Cuyper e De Witte (2011) encontraram relacfes
tanto positivas quanto negativas entre a autopercep¢do de empregabilidade e o
comprometimento organizacional. Para os autores, a AE é um construto multidimensional que
pode ser entendido por meio de quatro dimensdes: qualitativa interna (avaliacdo da qualidade
das oportunidades de trabalho na organizacdo empregadora); qualitativa externa (avaliacao da
qualidade das oportunidades de emprego no mercado de trabalho); quantitativa interna
(percepcdo das oportunidades de trabalho dentro da organizagdo — equivalente a dimenséao
manutengdo da escala de AE utilizada nesta dissertagdo); quantitativa externa (percepgao das
oportunidades de emprego no mercado de trabalho — equivalente a dimensdo aquisi¢do da

escala de AE utilizada nesta pesquisa). Diante disso, 0s autores relataram uma relagéo positiva

96



entre a dimensdo quantitativa interna com o CO, ao passo que a dimensao quantitativa externa
se relacionou de forma negativa com o mesmo vinculo. Ao efetuarmos analises de correlagédo
entre as duas dimens@es da AE utilizadas neste trabalho, constamos que tanto a manutencéo
(r=0,352, p<0,00) quanto a aquisi¢cdo (r=0,341, p<0,00) obtiveram correlacBes positivas e

significativas estatisticamente.

Numa realidade bancéaria atual, como ha uma predominancia de competéncias
relacionadas a vendas, a percepcao de empregabilidade pode estar atrelada a competitividade
do mercado de trabalho, que tem priorizado estas mesmas competéncias em diversos setores.
Além disso, as diversas institui¢ces financeiras privadas podem se mostrar como um nicho de
mercado sedutor para o bancéario, visto que a conquista de premiacBes incentivadas pelos
programas de desempenho dos bancos, podem tornar-se atrativos em processos seletivos
externos e internos. Se a dedicacdo para o cumprimento de metas estd vinculada ao
comprometimento organizacional, ela pode também estar atrelada a autopercepcdo de

empregabilidade.

Sobre a relagéo entre a percep¢édo de suporte organizacional e 0 comprometimento com
a organizacdo, também encontramos respaldos na literatura. Correlagdes positivas entre as duas
variaveis foram encontradas entre docentes de institui¢des de ensino privadas (Marzall et al.,
2020), servidores publicos (Silva, 2019), técnicos-administrativos (Alves, 2020) e bancéarios
(Freitas & Vieira, 2019). Tais niveis de correlacdo podem ser justificados de acordo com a
percepcdo que o bancario estabelece acerca da valorizacdo do seu trabalho, por parte da
instituicdo financeira empregadora. Se o suporte for considerado favoravel e justo, a sensacao
de troca estabelecida entre ele e a organizacéo é fortalecida, o que estimula 0 comprometimento
com a organizacdo. Na amostra utilizada por esta dissertagdo, 60% dos bancarios em cargos
gerenciais possuem altos scores na percepcdo de Suporte Organizacional, o que pode ser
justificado pelos salarios atribuidos a funcdo, bem como a participacéo de lucros equivalente a
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responsabilidade. Além disso, a maior porcentagem de scores baixos em PSO sdo de bancarios
trabalhadores de instituicdes financeiras privadas (58,3%), fator possivelmente relacionado a

diferenca de salarios comparado as institui¢fes publicas, além da seguranca contratual.

Como ja foi apontado anteriormente, foi perceptivel uma correlagdo negativa entre o
comprometimento organizacional e a inseguranca no trabalho (r=-0,494), resultado também j&
encontrado na literatura. Em relacdo a isso, Debus et al. (2012) encontrou 0 mesmo efeito numa
pesquisa com 15.200 participantes, oriundos de 24 paises e pertencentes a varias ocupacoes.
Tal achado também foi reforcado na revisdo de literatura acerca da inseguranga no trabalho,
elaborada por Lee et al. (2018), a qual incorporou estudos publicados sobre esta area durante o
periodo de 2003 a 2017. Num contexto bancario, marcado por processos de reestruturacao
produtiva que refletem na fusdo de organizacGes, demissdes em massa e tentativas de
privatizacdo (Moronte & Albuquerque, 2021), a afetividade da relacdo entre o trabalhador
bancério e sua instituicdo financeira empregadora torna-se afetada pela inseguranca e pela
instabilidade nas relacGes de troca (Sverke et al., 2002), o que justifica a reducdo do

comprometimento com a organizacéao.

O cenério é um pouco diferente quando se trata do vinculo de entrincheiramento com a
organizacdo. Por ter seu progresso teorico atrelado ao trabalho seminal de Rodrigues (2009),
seu desenvolvimento ainda € incipiente, 0 que torna a sua relacdo com a inseguranga no
trabalho ainda de carater exploratério. Diante disso, observa-se que embora a relagdo entre 1T
e EO seja estatisticamente insignificante (p<0,053), a forca da sua relacdo é positiva (r=0,123),
0 que nos permite pensar que o entrincheiramento pode surgir como uma estratégia de defesa
frente a percepgdo de impoténcia. Ademais, no intuito de compreender como as dimensdes da
IT se relacionam separadamente com o EO, uma nova anélise de correlagéo foi realizada
obtendo os seguintes resultados: a dimensdo afetiva apresentou uma dire¢cdo positiva e
significativamente estatistica (r=0,237, p<0,006), enquanto a dimens&o cognitiva demonstrou
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uma direcdo negativa, nao significativa estatisticamente (r=-0,88, p<0,413). Considerando a
base afetiva como aquela que representa a avaliacdo do evento estressor, mediante a
consideracdo dos recursos disponiveis para lidar com a ameaca eminente, reforcamos a

hipdtese de que, nesse contexto, o entrincheiramento pode se tratar de uma estratégia defensiva.

Nas recomendacbes de sua tese, Rodrigues (2013) sugere a necessidade de
aprofundamento das relagGes entre o entrincheiramento organizacional e variaveis ligadas a
experiéncia de trabalho, das quais se destaca a percepcdo de suporte organizacional. A este
respeito, numa reviséo de literatura proposta por Costa (2022), o autor constatou que ndo havia
registros de associagéo entre EO e PSO nas publicagdes entre 2011 e 2020, 0 que nos sugere
que esta correlacdo também possui carater exploratério. No entanto, Junior e Helal (2023)
conduziram uma pesquisa qualitativa com trabalhadores terceirizados da Universidade Federal
de Pernambuco, com o foco de compreender como a percepcao de suporte organizacional afeta
a formacdo de trés vinculos organizacionais: comprometimento, entrincheiramento e
consentimento. Como resultado, os autores destacam que ha fortes indicios de que suporte
material fornecido pelas organizacGes esteja relacionada ao estabelecimento do
entrincheiramento. Em meétodos quantitativos, esse mesmo resultado foi encontrado em
algumas pesquisas que relacionavam o comprometimento instrumental com a PSO (Cruz,

2012; Marzall et al., 2020; Medeiros, 2013)

Em nossa amostra, a correlacdo entre essas duas variaveis apresentou uma direcdo
positiva (r=0,123), mas ndo foi significativa estatisticamente (p<0,173). Nesse sentido, ao
correlacionarmos a PSO com as dimensdes do EO, observamos que a dimensao APS foi a Gnica
estatisticamente significativa, além de apresentar, dentre as demais, um maior coeficiente de
correlacdo com direcdo positiva (r=0,249, p<0,005). No entanto, € importante relembrar que
nenhum dos respondentes obtiveram score alto nessa dimenséo (31,3% score baixo e 68,8%
score médio). Ao considerarmos que a base Ajustamento a Posi¢cdo Social retrata o
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investimento realizado pelo trabalhador no que compete a sua adaptacéo no trabalho, como a
realizacdo de cursos, treinamentos e relacionamento com os colegas (Rodrigues & Bastos,
2015), obtemos um resultado diferente daquele alcancado por Junior e Helal (2023). Essa
diferenca pode ser justificada pelo instrumento quantitativo utilizado nesta dissertacdo, assim
como pela diferenca de percep¢do do suporte experimentado pelos bancarios nos diferentes

tipos de constituicdo das instituicdes financeiras empregadoras.

Ao que compete a associacdo entre autopercep¢do de empregabilidade e o
entrincheiramento organizacional, Rodrigues (2013) relata que a dimensao LA do EO pode ser
considerada um oposto da empregabilidade, o que justificaria a correlacdo negativa de forca
moderada encontrada neste trabalho (r=-0,494, p<0,000). Ao realizarmos uma outra analise de
correlacdo entre as dimensbes da AE com as bases do EO, reforcamos este apontamento ao
encontrarmos que a relacdo entre a dimensdo LA do EO e a dimensdo Aquisicdo da AE é a
Unica moderada entre as bases (r=-0,654, p<0,000), sendo todas as outras de magnitude fraca.
De forma contextualizada, quanto menor o bancério se sentir empregavel no mercado de

trabalho, mais propenso a se entrincheirar na organizacao ele esta.

Apobs considerarmos as correlacBes entre as variaveis, analises de regressao linear
maltipla e de moderacéo foram realizadas no intuito de testar as hipoteses 1 e 3, formuladas no
modelo tedrico. Desta forma, com a finalidade de compreender em qual propor¢do os
construtos AE, PSO e IT explicam os vinculos CO e EO, o método Stepwise foi empregado
por ser a pratica recomendada por Hair et al., (2009) para selecionar quais as variaveis
antecedentes contribuem significativamente para o modelo de regressdo. No que compete 0
parametro de excluséo das variaveis, foi definido para este estudo, um valor de entrada p<0,05
e de saida p>0,10. Como resultado, para as duas variaveis dependentes — comprometimento e

entrincheiramento com a organizacdo — a inseguranca no trabalho foi retirada do modelo por
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insignificancia estatistica, restando os preditores autopercepcdo de empregabilidade e

percepcao de suporte organizacional, conforme demonstrado na Tabela 8.

Tabela 8

Regresséo linear multipla entre as variaveis preditoras dos vinculos CO e EO

Coeficientes

Variaveis Padronizados Beta Sig. R? AR?

Preditores do CO 0,000 0,463 0,454
Autopercepcdo de Empregabilidade 0,662 0,018
Percepcdo de Suporte Organizacional 0,594 0,000

Preditores do EO 0,000 0,363 0,352
Autopercepcdo de Empregabilidade -0,641 0,000
Percepcéo de Suporte Organizacional 0,375 0,000

Como pode ser visto na Tabela 10, as variaveis AE e PSO, em conjunto, explicam

45,4% do comprometimento com a organizacdo. Por outro lado, os mesmos preditores

conseguem explicar 35,2% do entrincheiramento organizacional. Em relacdo a predicao, os

dados demonstram que a percepcao de suporte impactou positivamente o CO e o EO.

E importante ressaltar, que embora a IT tenha sido descartada do modelo de regressdo

multipla, sozinha ela conseguiu explicar 16,1% do CO e 2,2% do EO, o que nos incentivou a

investigar se a inseguranca no trabalho conseguia moderar a relagcdo entre os preditores e 0s

vinculos. Desta forma, foi realizada uma analise de moderacdo, conforme pode ser visto na

Tabela 9.
Tabela 9

Efeitos da moderacéo de IT na relacdo entre AE, PSO e CO

Variaveis Coeficiente (b) Erro-padrdo t p
Constant AEXCO 3,575 0,105 33,749 0,000
Autopercepcdo de Empregabilidade (x) 0,318 0,120 2,639 0,009
Inseguranca no Trabalho (W) -0,438 0,142 -3,080 0,002
AE * IT(X*W) 0,122 0,122 0,998 0,320
Constant PSOxCO 3,539 0,089 39,628 0,00
Percepcéo de Suporte Organizacional (x) 0,755 0,096 7,805 0,000
Inseguranca no Trabalho (W) -0,219 0,115 -1,889 0,061
PSO * IT(X*W) 0,024 0,114 0,211 0,832
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A interacdo entre Autopercepcdo de Empregabilidade e Inseguranca no Trabalho nédo
apresentou efeito estatisticamente significativo, o que indica a auséncia de moderacdo. O
mesmo aconteceu com a interacdo entre a Percepcdo de Suporte Organizacional e Inseguranca
no Trabalho. De forma a ilustrar os efeitos obtidos, as Figuras 8 e 9 apresentam graficamente
a relacdo entre as variaveis.

Figura 8

Efeitos da moderacao de IT na relacdo AExXCO
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Em relacdo a interacdo entre a autopercepcao de empregabilidade, a inseguranca no
trabalho e o entrincheiramento organizacional, os resultados foram diferentes, como esta
representado na Tabela 10. Para melhor compreender o efeito da moderacdo, os scores da
inseguranca no trabalho foram divididos em trés partes, como recomendado por Hayes (2018),

adotando os seguintes pontos de corte: 16% inferior, 64% mediano e 16% superior.
Tabela 10

Efeitos da moderacéao de IT na relagdo AEXEO

Coeficiente (b) Erro-padrao t p

Constant AEXEO 3,782 0,075 50,218 0,000
Autopercepcdo de Empregabilidade (x) -0,573 0,085 -6,694 0,000
Inseguranca no Trabalho (W) -0,139 0,101 -0,1375 0,171
AE * IT(X*W) 0,270 0,086 3,117 0,002
Efeitos Condicionais (W)

-,760 (16% Inferior) -0,779 0,118 -6,573 0,000
-,052 (64% Mediano) -0,587 0,086 -6,776 0,000
,947 (16% Superior) -0,316 0,105 -2,997 0,003

Em todos os trés niveis, 16% inferior (B= -0,779, p <0,00), 64% mediano (B=-0,052,
p<0,00) e 16% superior (B=0,947, p<0,003), relacdo entre AE e IT sdo significativas
estatisticamente. Além disso, nota-se que a medida em que os valores de inseguranga no
trabalho aumentam, a relacdo entre a percepcdo de empregabilidade e o entrincheiramento

organizacional torna-se mais fraca, conforme pode ver visto graficamente na Figura 10.
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Figura 10

Efeitos da moderacéao de IT na relagdo AEXEO
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Ja na interacdo entre PSO e EO, a IT ndo exerceu relacdo de mediacdo, como ocorreu

com o comprometimento organizacional. Além disso, o0 modelo ndo foi considerado

significativamente estatistico (p<0,442), como descrito na Tabela 11 e ilustrado na Figura 11.

Tabela 11

Efeitos da moderacdo de IT na relacdo PSOXEO

Variaveis Coeficiente (b) Erro-padrao t p
Constant PSOXEO 3,712 0,086 42,824 0,000
Percepcéo de Suporte Organizacional (x) 0,228 0,939 2,437 0,163
Inseguranca no Trabalho (W) 0,326 0,112 2,901 0,004
PSO * IT(X*W) 0,085 0,110 0,770 0,442
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Figura 11

Efeitos da moderacgéo de IT na relacdo PSOXEO
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PARTE V — CONCLUSOES E

RECOMENDACOES




9. Conclusdes

Esta dissertacdo buscou explorar os vinculos de comprometimento e entrincheiramento
dos trabalhadores bancarios com suas institui¢ces financeiras empregadoras. Por meio dela,
pudemos verificar que o entendimento das dindmicas dos vinculos organizacionais continua
pertinente, mesmo ap6s meio século de estudos. Além disso, este trabalho amplia os achados
sobre o desenvolvimento do comprometimento nas organizacgdes, visto que busca confrontar
0s antecedentes ja evidentes na literatura ao estuda-los em uma nova populacao, principalmente

sob o papel mediador de uma variavel pouco estudada no Brasil.

Sistematizada em um contexto de crise trabalhista, a inseguranca no trabalho evidencia-
se no modelo tedrico desta pesquisa, por ser uma variavel derivada dos desdobramentos atuais
das relagdes entre individuo e emprego, aspecto pertinente a realidade bancéria, publico-alvo
até entdo ndo investigado sob a luz desta varidvel. O exame de sua associagdo com 0
entrincheiramento também contribui para 0s avancos nas pesquisas deste vinculo,
principalmente ao que compete as suas dimensdes, ja que isoladamente, se relacionaram de

modo diferente da estrutura multidimensional do EO.

Em relacdo a amostra utilizada, considerou-se o segmento de trabalhadores bancérios
de acordo com as seguintes justificativas: a) por causa dos intensos processos de reestruturacdo
produtiva, caracteristicos desta profissdo, experimentada por esses profissionais; b) pelos
impactos deste ambiente de trabalho, na dindmica de vinculos estabelecidos entre os bancarios
com suas institui¢des financeiras empregadoras; c) pela insuficiéncia de pesquisas envolvendo
a inseguranca no trabalho e o entrincheiramento com esta classe trabalhadora; c) e a ultima, de

carater pessoal, em face do autor ter pertencido a essa populacdo por quase 10 anos.

E importante ressaltar ainda, que esse estudo foi conduzido de modo transversal e

quantitativo. Por conseguinte, todas as variaveis do modelo foram mensuradas por meio de
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instrumentos com qualidade psicométrica validada em estudos anteriores e adequadas a
amostra utilizada nesta dissertacdo. O recorte pesquisado é constituinte de uma populacédo de
trabalhadores bancarios, vinculados a institui¢cdes financeiras pablicas e privadas, sociedades

mistas e cooperativas.

9.1 Principais resultados

O objetivo central desta dissertacdo consistiu em caracterizar como se estruturam os
vinculos comprometimento e entrincheiramento com a organizacdo entre trabalhadores
bancérios, avaliando os efeitos da percepc¢éo de inseguranca no trabalho. Para alcanca-lo foram
estabelecidos trés objetivos especificos. O primeiro buscou comparar o poder preditivo da
percepcao de suporte organizacional e da autopercepcao de empregabilidade sobre os vinculos
comprometimento e entrincheiramento. Tal objetivo se desdobrou em suas hipdteses: a
primeira, a qual supde que a percepcao de suporte organizacional dos trabalhadores bancarios
impactara positivamente no comprometimento com sua institui¢ao financeira empregadora e
negativamente no entrincheiramento com a organizacao, foi confirmada parcialmente, visto
que que a PSO impactou positivamente tanto o CO (B=0,594, p<0,00), quanto o EO (B=0,375,
p<0,00); j& a segunda, a qual sugere que a autopercepcdo de empregabilidade dos
trabalhadores bancarios impactara negativamente no entrincheiramento em relacdo a sua
instituicdo financeira empregadora, assim como positivamente no comprometimento com a
organizacdo, foi confirmada, uma vez que a AE impactou positivamente o CO (B=0,662,

p<0,018) e negativamente o EO (B=-0,064, p<0,000).

O segundo objetivo especifico buscou analisar o poder preditivo dos construtos
percepcao de suporte organizacional e autopercepcao de empregabilidade sobre os vinculos de
comprometimento e entrincheiramento, avaliando o poder de moderacdo da percepcao de

inseguranca no trabalho. Como o objetivo anterior, a literatura da area inspirou a construcéo
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de mais duas hipoteses: a primeira, a qual propde que, se moderada pela inseguranca no
trabalho experimentada pelos bancarios, a percepcdo de suporte organizacional destes
trabalhadores impactard negativamente no comprometimento com a instituicao financeira
empregadora e positivamente no entrincheiramento com a organizacao, nao foi confirmada,
dado que ndo foi encontrada moderacdo estatisticamente significativa da IT na relacdo de PSO
com o CO (B=0,024, p<0,832) e 0 EO (B=0,085, p<0,442); a segunda, a qual postula que, se
moderada pela percepcdo de inseguranca no trabalho experimentada pelos bancarios, a
autopercepcdo de empregabilidade destes trabalhadores impactara negativamente no
comprometimento com sua instituicdo financeira empregadora e positivamente no
entrincheiramento com a organizacao, foi parcialmente confirmada, ja que a IT moderou a
relacdo entre AEXEO (B=0,270, p<0,002), o que ndo aconteceu com PSOxCO (B=0,085,

p<0,442).

O ltimo objetivo especifico procurou identificar e descrever perfis de
comprometimento e entrincheiramento com a organizacdo entre trabalhadores bancarios junto
a outros fatores pessoais e ocupacionais. Para isso, foram realizadas analises de cluster, que
culminaram em quatro grupos: a) o primeiro grupo, nomeado de gestores de acomodamento
foi 0 mais expressivo em relacdo a quantidade de respondentes, e contempla em sua maioria,
bancéarios altamente entrincheirados e comprometidos com faixa etaria predominante de 36 a
50 anos, trabalhadores de institui¢des financeiras publicas com cargos de geréncia; o segundo
cluster, intitulado de diligentes oportunos, foi 0 segundo grupo mais populoso e é formado por
trabalhadores bancarios com scores médios e baixos de comprometimento e altos e médios de
entrincheiramento, com predominancia do género feminino, faixa etaria de 36 a 50 anos, pds-
graduadas, que trabalham em sociedades mistas e ocupam cargos que ndo os de geréncia; o
terceiro grupo foi identificado como dos bancarios transitorios, por ser formado de

trabalhadores com scores médios e baixos de entrincheiramento, e médios e altos de
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comprometimento, serem em maioria do género masculino, com faixa etaria até 50 anos, pés-
graduados, vinculados as instituicGes financeiras privadas e cooperativas; o quarto e Ultimo
grupo é o menor de todos em relacdo a quantidade de integrantes, foi nomeado de empregados
contingentes, e é formado majoritariamente por bancarios com baixos niveis de
comprometimento e de entrincheiramento, do género feminino, com faixa etaria de até 35 anos,

graduadas e que ocupam cargos gerenciais em instituicdes financeiras privadas. Tais resultados

estdo apresentados de forma resumida na Tabela 12.

Tabela 12

Sintese da validacao das hipoteses

entrincheiramento, avaliando o
poder de moderacdo da percepgédo
de inseguranca no trabalho;

comprometimento com a
instituicao financeira
empregadora e positivamente
no entrincheiramento com a
organizacao

OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESES RESULTADOS ACHADOS
H1 — A percepcédo de suporte
organizacional dos
trabalhadores bancarios PSOxCO
impactara p_ositivamente no Parcialmente (B=0,594, p<0,00)
comprometimento com sua :
B instituigao financeira SOl PSOXEO
Comparar o poder preditivoda  empregadora e negativamente (B=0,375, p<0,00)
percep¢do de inseguranca no no entrincheiramento com a
trabalho, percepgéao de suporte organizacao
organizacional e autopercepcéo ~
de empregabilidade sobre a H3 - A autct))ple_(rjcedpggo de
intensidade dos vinculos de trgbmaﬁgzgd?)rle; t?ar?cé?isos
i ﬁo_mpromtetimentq e I impactara negativamente no AEXCO
entrincheiramento organizacional; - o Lo S relagin _ (B=0,662, p<0,018)
sua institui¢do financeira Confirmada
empregadora, assim como AEXEO
positivamente no (B=-0,064, p<0,000).
comprometimento com a
organizacio
H2 — Moderada pela
inseguranca no trabalho
Analisar o poder preditivo dos experimentada pelos bancarios,
construtos percepcéo de suporte a percepcao de suporte PSO*IT (X*W) - CO
organizacional e autopercepgéo organizacional destes (B=0,024, p<0,832)
de empregabilidade sobre os trabalhadores impactara Nao e !
vinculos de comprometimento e negativamente no confirmada

PSO*IT (X*W) - EO
(B=0,085, p<0,442)
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H4 — Moderada pela percepgéo
de inseguranca no trabalho
experimentada pelos bancarios,
a autopercepcao de

empregabilidade destes AE*IT (X*W) - CO

(B=0,122, p<0,320)

trabalhadores impactara Parcialmente

negativamente no confirmada
comprometimento com sua AE*IT (X*W) - EO
instituicao financeira (B=0,270, p<0,002)

empregadora e positivamente
no entrincheiramento com a
organizacao

Identificar e descrever perfis de
comprometimento e

entrincheiramento com a e  Gestores de
organizagdo entre trabalhadores Criacio de acomodamento;
bancarios, identificando o poder ) qu%tro o Diligentes oportunos;
preditivo da percepcéo de e  Bancarios transitdrios;
. ; agrupamentos
inseguranca no trabalho junto a . e  Empregados

outros fatores pessoais e contingentes.
ocupacionais na discriminacgao
dos perfis identificados.

10. Recomendaces
10.1 Implicagdes gerenciais

As instituicdes bancarias possuem papel crucial no Sistema Financeiro Nacional, o que
torna os trabalhadores bancarios protagonistas deste nicho. E, embora os lucros destas
instituicGes costumam apresentar padrdo ascendente, a maior conquista dos seus empregados
é ndo adoecer nesse processo. Nesse sentido, a compreensdo do relacionamento entre as
variaveis que compdem os comportamentos nas organizacdes pode fornecer embasamento para
as praticas gerenciais que minimizem os impactos de fatores estressores e estimulem a

produtividade sem distanciarem-se do bem-estar.

Nessa dissertagdo, buscou-se compreender o0s vinculos comprometimento e
entrincheiramento com a organizacdo sob trés possiveis antecedentes: percepcdo de suporte
organizacional, autopercepcdo de empregabilidade e inseguranca no trabalho. Todas as trés
variaveis refletem um cenario de imprevisibilidade que pode ser provocado pelos processos de

reestruturacdo produtiva que os bancos tém se submetido na tentativa de se adequar as
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exigéncias do mercado. Sob essa perspectiva, este estudo demonstrou que as politicas de
remuneracao, treinamento e desenvolvimento contribuem ativamente para o estabelecimento

tanto do CO quanto do EO entre os trabalhadores bancarios.

Por outro lado, foi perceptivel que a redugdo do entrincheiramento esta atrelada ao
aumento da autopercepcgdo de empregabilidade, que por sua vez, pode ser administrada por
meio do incentivo ao desenvolvimento das competéncias exigidas pelo mercado de trabalho.
No entanto, em um contexto de extrema inseguranga no trabalho, préaticas que favorecam a AE
podem ndo surtir tanto efeito na reducdo do EO. Em resumo, se considerarmos o
comprometimento enquanto um vinculo ideal a ser estabelecido entre o bancéario e sua
instituicao financeira empregadora, reforcamos que a PSO e AE explicaram 45,4% do CO na
amostra estudada neste trabalho. Ressalta-se ainda que o entrincheiramento ndo ¢é
necessariamente um vinculo negativo para a organizacdo, visto que um trabalhador
entrincheirado tende a permanecer na empresa, aspecto que pode favorecer a diminuicdo do

turnover, além de se associar com o comprometimento em algum grau.

10.2 Limitagdes e Recomendagdes

Apesar da quantidade de respondentes contidos na amostra ser o suficiente para a
conducdo das andlises quantitativas, o nimero reduzido de participantes é limitante no que
compete a projecdo de uma realidade populacional. Além disso, algumas variaveis
sociodemogréficas foram desconsideradas nos processos de analise, uma vez que sua
distribuicdo ndo alcancou diferenca estatisticamente significativa. Diante disso, podemos
utilizar da saturacdo dos surveys online, como uma das justificativa pela baixa coleta. Outro
aspecto que merece destaque nesta secao é a utilizacdo da analise de cluster como método de

caracterizacdo dos perfis, elemento crucial de nosso trabalho, visto que contempla um de
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nossos objetivos especificos. No entanto, sua utilizacdo também possui limitacdes, ja que a

compreensdo da centralizacdo de cada elemento do grupo néo é evidente.

Ao que compete as lacunas tedricas encontradas na conducdo desta dissertacéo,
recomenda-se uma agenda de pesquisa que contemple essas trés principais sugestdes de estudo:
a) a primeira refere-se a necessidade de avancos acerca do entrincheiramento organizacional,
visto que as dimensdes que a compdem, podem se relacionar de forma divergente de seu
modelo final; b) a segunda diz respeito a delimitacdo do conceito de suporte organizacional,
uma vez que sua relacdo com o comprometimento instrumental ainda é problematica,
apresentando resultados contraditorios e insuficientes, principalmente quando comparados a
seus impactos no desenvolvimento do entrincheiramento organizacional; ¢) sugere-se ainda
modelos tedricos mais complexos que envolvam a inseguranca no trabalho com outros ou mais
vinculos, além da testagem de novos antecedentes e consequentes, no intuito de compreender

a dindmica de vinculos com a organizacdo em contextos informais e precarios.
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Apéndice

QUESTIONARID DA DISSERTACAD DE MESTRADO - LEONARDO BARRETO

Sua participac2o & muito importante.
0 imterezse do estudo e fundamentalments aczdémica.

TEERO DE CONFENTIMENTO LIVEE F ESCTLARFCITRDY

Prevodo (a) Senhor |2

Vood et saudo convidado 2 panicipar da pesquisa intiwlade COMPROMETIMENTO E
ENTRINCHEIRAMENTO COAL A ORGANIZACAQ ENTRE TRABALHADORES BANCARIOS: O
DMPACTO DA PEECFPCAD DE INSEGUFRANCA ND TRABALHO NA ESTRUTURACAD DOS
VINCTLOS, que tem par chjetivn coopreender coti se estbelecem os vinoslos do srabalhadoe bamcdnio ooen
sl gy 0 e gadorm atrads da percepoio do sentimenio & insegurangn e relagho an sou rabalbo.

Meste semdido, o8 tmbalhadores beswdrios se apeesemaram oot s populacio ddeal para st
irvestigos bo, uma ves que este sebor de servigos vemn passando por reestnuturagtes produtivies hd décodas, Assim
(aremngs pergunteas sohre sua relagdo com a orgamizacho, oo ool vE o @estdo de peesons ma organizacis, o
aiendisvenio das eupectativos oo ebalbo.

L2 riscen quie poderd estar presenie neste estudo & reladormado o algum desooadono que pode ser gemdo o
oot de responder o questiondnio, cabessdo oo participante desissir de participar da pesquiss @ quadqueer
irstante sem pezalizaio alguna.

Come beneficin, estn pesguisa visa contribuir para a sisteoatizacio ¢ divalgecho do coonhocimesin
ciegilion, o qual serd difundido em fomnain de disseriscio ¢ atiges com les oeedémios ¢ cientifioer. Esse
elemenins de mdoms o poderio proporckonar saior conhecimente sohne o seima abordasdo, gerar subsidios. para
redlewdes fumrm ¢, sohretudn, ajudor o orgaeie g o o deservolver priticos de gesgio gue amplico ¢ gponfiod s
o wizouln saudivel do trobalhsdor com ela e com o trahalbe gue desenyvolve

E importante ressaliar que & participacho neste estudo € livre e voluminia. Mo haverd neshuma fooma
dr compersaghio finanoeira ¢ netn cusie pamn o particpane. A identidsde do respoosdere permmesoend e sigilo
duante wda o pesquisa & especisdmente, no momesio da poblicecio dos resulsdos. Logo, os infromeagies:
pressnais dos parti cipames serfo de conbecimeno somente dos pesguisadores ¢ wotos os dados serio amaeeiados
duante o pedcde de 3 anos jumo oo Progrema de Pos-grodaapdo em Puicologia, sinodo oo Canpes da
Uiniversidade Federml du Babda, de fomea segurs e eon coonpasdones submetidos, G probedo de invesdno, pam gue
mio ooma o fsee dessas informagies serem sehivmidas por terceizos. {0 participaste ferd gorongias de
esclirecimenios ondes e duaramte o ouren do estudn. Fon caso de dinida, poderd esdrar em comtoio com o Frol Dr
Anttinis Virpilss Betrenconnt Bazees, | 717 2253 6474 ou pelo e-omil virgilio@ufha br. B impossibilidoade deste

sl o niaedo Leonardo Harmeto Samana podend ser contatadn, pelo e-nmil |ech somanai@hotmail com.

Esete et se engpadra s projeto & pesquisa da CAPES intisaladn “Aleloplas cossprossetimentos mo
trabsalho: avamco: comceimaix, mesndaldgices & emaplrices”’, feaposio pele Prol Virgilio Basios.

Dﬂ.ccl'ln participar desta pesguisa respondendo as guesties a seguir.
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1} Qudo importante e significativo & o trabalho em sua vida global?

1 2 3 d 5 G T
Uma das coisas menos e média importancia Uma das coisas mais
Importantes da minha vida na minha wvida importantes na minha vida

2] Atribua pontos para indicar a importancia gue as seguintes dreas tém na sua vida (a soma
dewe dar 100 pontos):

al kdeu lzzer (hobbies, esportes, recreacdo e contatos com amigos).

b} Blinha comunidade (organizacdes voluntarias, sindicatos, organizacdes politicas).
ch Bdeu trabalho.

d} Minha religizo.

2] minha familia.

Total: 100 pontos.

3] Apresentaremos algumas afirmagdes sobre o futuro de seu trabalho. Avalie, com
base na escala abaixo, o quanto cada afirmagdo representa o gQue vocoé pensa.
Quanto mais perto de 1, menor € a sua concordancia com a frase e, quanto mais
perto de 5, maior & a sua concordancia com a frase.

N30 representa Representa Representa | Representa Representa
nada miuito pauco pouco muito completamente
1 2 3 4 5

Tenho muita certeza de que serei capaz de manter meu trabalho,
Sinto-me seguro(a) no meuw ambiente de trabalhao.

Penso gque serei capaz de continuar trabalhando agui.

! 50 ha uma pequena chance de que eu fique sem trabalho.

Tenho medo de ser dispensado(a) (ou ndo poder trabalhar).
Estou preccupado{a) com o meu future profissienal.

Tenho medo de que possa perder meu trabalha,

sinto incerteza sobre o futuro do mew trabalho.

ESCALA DE
INSEGURAMNCA NO
TRABALHD

4] Ma seguéncia, vocé encontrard uma série de afirmagdes sobre a sua posicdc em
relagdo aoc mercado de trabalho e sua realidade na atual organizagdo. Avalie com
base na escala a seguir, o seu grau de concordancia em relacio a cada uma das frases

apresentadas.
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pOuCD pouco muito totalmente
| 2 3 4 5 G
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5) Como voceé avalia a sua posicdo frente ao mercado de trahalh::l?1

=

Sinto-me capaz de vencer os obstaculos necessarios para entrar em uma organizacao.
Caso saisse dessa empresa, eu ndo teria dificuldade de conseguir outro emprego.
Sinto gque possuo conhecimentos e habilidades importantes para o mercado de
trabalho.,

Minha experiéncia profissional me garante uma vantagem na hora de concorrer a uma
vaga de emprego.

ESCALA DE AUTOPERCEPCAD DE
EMPREGABILIDADE

Considero gue sou capaz de aprender movas habilidades para conseguir um trabalho.
Acredito gue outra empresa tem interesse em me contratar.

Mesmo diante das atuais dificuldades de inclus3o no mercado de trabalho nao me sinto
ameacado.

A competigio no mercado de trabalho ndo me aflige.

Mdo me sinto ameagado de perder esse emprego.

A minha competéncia faz com gue eu N30 precise me preccupar em perder o emprego.

6) Como vocé avalia a sua relacdo com a empresa em gue trabalha?

MED — AFS/1
MED — LAS2
MCO/1

MEOD — ABI/3

MEO — LA/
MCO,/2

MED — AFS/S
MEOD — ABI/E
MCO/3

MED — AFS/7

MEOD — ABI/3
MCO,/4
MED — LASS

MEO — ABI/10
MCO,S
MED — APS/11

MED — LA/12
MCO/6

Se deixasse essa organizagdo, sentiria como se estivesse desperdigando anos
de dedicacao.

A especificidade do meu conhecimento dificulta minha inserg3o em owtras
organizagoes.

Conversando com meus amigos, eu sempre me refiro a essa empresa com
uma grande instituicdo para gual & dtimo trabalhar.

0s beneficios gue recebo nesta organizacdo seriam perdidos se eu salsse
Agora.

Meu perfil profissional ndo favorece minha insercdo em outras organizacbes.
Sinto os objetivos da minha organizacdo com se fosses os meus.

Sair dessa organizacao significaria, para mim, perder parte importante da
minha rede de relacionamentos.

Sair dessa organizagdo agora resultaria em perdas financeiras.

A organizagac em gue trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu
progresso no desempenho do trabalho.

5e eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todes os esforcos gue
fiz para chegar aonde eu cheguei dentro dessa empresa.

Simto gque mudar de empresa colocaria em risco 38 minha estabilidade
finamceira.

A minha forma de pensar & muito parecida com a da empresa.

Eu acho gue teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa
organizacao.

0 que me prende a 8553 organizagao sao os beneficios financeiros gue ela me
proporciona.

Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e minha organizacdo.
Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser tao
respeitado como sou hoje dentro dessa empresa.

Uma das poucas conseguéncias negativas de deixar essa organizagdo seria a
falta de alternativas.

Aceito as normas da empresa porgue concordo com elas.
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5Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios

MED— ABIf13 | beneficios gque essa empresa oferece aos seus empregados (vale transporte,

MED — APS 14

comvénios médicos, vale-refeicdo, etc.).
5Se eu fosse trabalhar em outra empresa, ew levaria muito tempo para me
acostumar a uma nova fungdo.

MCOS7 Eu realmente me interesso pelo destino da organizacao onde trabalho,

MEQ — LA/15 Ma_ntenhn—me nassa nrgani:at;:éu Purque sinto gue ndo conseguiria
facilmente entrar em outra organizagao.

MEQ— APS/16 Se eu fosse trabalhar em owtra empresa, eu estaria jogando fora todo o
esforgo gue fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.

MEO — LA/17 Mantenl.'m-me nessa urganiz_at;ﬁg porgue sinto gQue tenho poucas
oportunidades em outras organizagoes.

MEOQ — ABI/13 Mao seria facil encontrar outra organizacao gque me oferecesse o mesmo

retorno financeiro que essa.

7} Como vocé avalia as politicas de treinamentos, remuneragac & promogoes na sua
organizagao?

ESCALA DE AVALIACAD DE SUPORTE

ORGANIZACIOMNAL

MNesta organizacdo, o treinamento & wisto como uma forma de melhorar o
desempenho.

Eu tenho tido, nesta organizagao, oportunidades reais de aprimorar minhas
habilidades.

Esta organizacdo nao tem me treinado adegquadamente para trabalhos futuros.
MNesta organizagao existe um sistema de promogbes justo.

Existern oportunidades de crescimento na carreira e progresso profissional nesta
organizagao.

Esta organizacao se esforga ao maximo para Mao perder os seus empregados.
Considerando as minhas gualificaces profissionais, recebo uma remuneragdo
adequada.

A remuneracac gque recebo @ compativel com o que trabalhadores, como eu,
recebam no mercado de trabalho.

A remuneratao gque recebo & justa considerando o gque outros colegas na empresa
recebem.

AGORA, NOS DIGA UM POUCO MAIS SOBRE VOCE...

8) QUAL A SUA FAIXA ETARIA?

[] 18—-2aan0s [] 25-35anN0s [] 36-s5oamos []  APARTIR DES0 ANOS

9] COM QUAL GENERO VOCE SE IDENTIFICA?

[ mascuounwo [CIrenimine [ outro (QuaL?) [ PREFIRC NAO DIZER

10) QUAL O SEU ESTADO CIVIL?

sowteiro(a) (] casapo(a) [ SEPARADO|A)/DESQUITADC{A)/ DIVORCIADOD]A)
L1 widvoja)

11) COMO VOCE SE CONSIDERA?
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[] BRAMCO (4] [] PRETOA) [] PARDO(A} [] AMARELO(A] [] INDIGENA
12) QUAL O SEU GRAU DE INSTRUCAO?
[ ] ENSING FUNDAMENTAL [ JENSING MEDIO [ ] GRADUACAD [ POS-GRADUACAD

13) POSsUI FILHOS? [ siv [IMAD. SE 5IM, QUANTOS?
14) POSSUI RELIGIAD? [ sinm [INAC. SE SIM, QUAL?
15) QUAL O TIPO DE EMPRESA PARA QUAL VOCE TRABALHA?
[ ] emPreEsaPRIVADA [] EMPRESA FUBLICA [] SOCIEDADE MISTA [ COOFERATIVA

16) HA QUANTO TEMPO VOCE E BANCARIO? ANOS MESES
17) QUAL E O SEU CARGO ATUAL?

18) QUANTO TEMPO VOCE POSSUI MO SEU CARGO ATUAL?

[ o-2an0s []3-6an05 []7-10 am05 [ ACIMA DE 10 ANOS

15) COMO SE CARACTERIZA A S5UA JORMNADA DE TRABALHO? [] &H [] &H
20) QUAL E O VALOR DA SUA RENDA FAMILIAR LIQUIDAZ

L1 143 sal4RIOS MINIMOS [ATE RS 3.636,00)
[] 4a535aLARIOS MINIMOS (ATE RS 7.272,00)
[] 74 10 SALARIOS MINIMOS [ATE RS 12.120,00)
[ ] ACIMA DE 10 SALARIOS MiNIMOS.

21) EM QUE GRALU VOCE E RESPONSAVEL PELA MANUTENCAD DE SUA
FAMILIA/DEPENDENTES EM TERMOS FINANCEIROS?

UNICO RESPONSAVEL
PRINCIPAL RESFONSAVEL, MAS RECESE AJUDA DE QUTRA PESSOA
DIVIDE IGUALMENTE AS RESPONSABILIDADES COM OUTRA PESSOA

COMTRIEUI APENAS COM UNMA PEQUEMA PARTE

oodddo

NAD TEM NENHUMA RESPONSABILIDADE FINANCEIRA
22) vocE E sinpicauzapo? [ sim [ néo
23) DE FORMA RESUMIDA, DESCREVA O SEU PROJETO DE VIDA E DE TRABALHO PARA OS
PROXIMOS CINCO ANDS:
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Tabela 13

Anadlise Fatorial Confirmatdria (AFC) dos instrumentos de mensuracdo

Instrumentos

X2

CFlI

RMSEA  TLI

gl p 0 a
MCO 33,713 14 0,002 0,957 0,107 0,936 0,893 0,894
MEO 265,201 132 0,001 0,855 0,090 0,832 0,909 0,901
ABI 0,711 0,777
APS 0,803 0,803
LA 0,861 0,844
EAE 81,766 34 0,001 0,920 0,106 0,894 0,889 0,866
AQU. 0,852 0,859
MAN. 0,870 0,848
JIS 37,456 19 0,007 0,958 0,089 0,938 0,821 0,791
COG. 0,804 0,791
AFE. 0,871 0,867
EAPSO 136,083 27 0,001 0,741 0,181 0,655 0,777 0,791
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