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Neste artigo, apresenta-se um aprofundamento da exploração do 
construto comprometimento com a carreira por meio de uma análise 
de suas relações com o conceito de entrincheiramento e da compa-
ração dos relacionamentos de ambos com desempenho no trabalho. 
Nesse campo de estudo, discutem-se as limitações e as fronteiras 
conceituais. O estudo, do qual participaram 217 pessoas, foi reali-
zado em uma empresa de tecnologia da informação. Constatou-se 
redundância conceitual entre duas dimensões do entrincheiramento 
e os comprometimentos instrumental e normativo nessa amostra. 
Os resultados obtidos sugerem que o entrincheiramento é dado 
preponderantemente pela falta de alternativas de carreira. Seria 
essa a quarta dimensão do comprometimento com a carreira? A 
exemplo do comprometimento instrumental, o entrincheiramento 
na carreira relaciona-se negativamente com o desempenho. Se- 
ria o entrincheiramento a antítese do comprometimento? O com- 
prometimento instrumental deveria ser a ele integrado? Mais do 
que apresentar respostas, neste artigo busca-se questionar o main­
stream da pesquisa do comprometimento com a carreira e fomentar 
a reflexão sobre as fronteiras e dimensões do construto.

Palavras-chave:	 comprometimento com a carreira, entrincheiramento  
	 na carreira, desempenho.

1. INTRODUÇÃO 

O contexto de mudança, que há anos caracteriza o ambiente em que se 
inserem as organizações, traz repercussões aos vínculos das pessoas no traba-
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lho. Especificamente, a aceleração da globalização, os novos 
meios de comunicação e a pressão gerada pela necessidade de 
inovação como forma de sobrevivência alteraram os contratos 
psicológicos entre organizações e seus trabalhadores, pois a 
garantia do emprego não mais pode ser usada para estimular 
o comprometimento do empregado (MEYER, ALLEN e TO-
POLNYTSKY, 1998). Nesse horizonte competitivo, a vida 
profissional das pessoas está cada vez menos atrelada a uma 
única organização, sendo esperado que haja em média cinco 
mudanças de organização ao longo da evolução de uma carreira 
(COOPER-HAKIM e VISWESVARAN, 2005). 

Diante desse quadro, o comprometimento com a carreira 
pode fornecer significado e continuidade no trabalho aos indiví-
duos, nesses tempos em que as organizações tornaram-se fluidas 
e incapazes de prover estabilidade no emprego (Colarelli 
e Bishop, 1990, apud AYREE, CHAY e CHEW, 1994). O 
foco na carreira, então, pode aumentar a possibilidade de os 
indivíduos investirem em suas capacidades e conhecimentos, 
contribuindo para o aumento de seu desempenho (MEYER, 
ALLEN e TOPOLNYTSKY, 1998). Com o passar do tempo, 
os investimentos empregados e os custos de afastamento con-
tribuem para que o indivíduo sinta-se forçado a permanecer 
na carreira, independentemente de estar ou não satisfeito. Tal 
quadro, denominado entrincheiramento (CARSON, CARSON 
e BEDEIAN, 1995), necessita ainda de um maior número 
de investigações sobre seus antecedentes e consequentes, a 
exemplo de variáveis objetivas de desempenho (CARSON et 
al., 1996). Em paralelo, alguns autores têm levantado questio-
namentos acerca das interfaces do entrincheiramento com o 
comprometimento com a carreira (Blau, 2001; Scheible e 
Bastos, 2006). Diversos autores (SULIMAN e ILES, 2000; 
SNAPE e REDMAN, 2003) ressaltam o desequilíbrio na pes-
quisa do comprometimento em relação a outros focos além da 
organização, o que justifica a relevância deste estudo. Nesse 
contexto, o presente trabalho tem como objetivo aprofundar o 
conhecimento sobre o comprometimento das pessoas com sua 
carreira/ profissão, explorando suas relações com os conceitos 
de entrincheiramento e desempenho.   

A ênfase na carreira, além de oportuna, responde à reco-
mendação de evitar desperdício de esforços em áreas já muito 
estudadas. Tal alerta foi levantado por Medeiros et al. (2002) 
em sua revisão sobre a pesquisa do comprometimento no Brasil, 
ao explorar uma área do comprometimento em que existem 
poucos trabalhos publicados no País. Reporta-se também a uma 
recomendação adicional dos mesmos autores, ao investigarem 
a dimensionalidade do construto, além de enfocar a questão do 
desempenho que é por eles indicada.

1.1. Comprometimento com a carreira 

Para Blau (2001), carreira representa o padrão de experi-
ências relacionadas ao trabalho de um indivíduo por toda a sua 
vida. Já Meyer, Allen e Smith (1993) afirmam ser ocupação o 

termo mais apropriado, e que se refere a um grupo de pessoas 
que se considera engajado em algum tipo de trabalho. De acordo 
com Morrow (1993), o comprometimento com a carreira abran-
ge as seguintes nomenclaturas: comprometimento com a pro-
fissão, comprometimento com a ocupação, envolvimento com 
a carreira, saliência da carreira, profissionalismo, comprometi-
mento afetivo com a ocupação, comprometimento instrumental 
com a ocupação, comprometimento normativo com a ocupação. 
Diante das diversas operacionalizações do comprometimento 
na carreira, Morrow (1993) recomenda que todas essas formas 
sejam tratadas como um único construto. Cooper-Hakim e 
Viswesvaran (2005) concluem que o termo comprometimento 
com a carreira engloba o comprometimento ou a dedicação 
das pessoas para com sua profissão, carreira, ocupação, pois 
frequentemente essas definições são vistas como sinônimas. 
No presente trabalho, é usada essa última conceituação, sendo 
tratado especificamente o comprometimento com a carreira/
ocupação como operacionalizado por Blau (1985), Meyer, 
Allen e Smith (1993) e Carson e Bedeian (1994). 

A operacionalização de Blau (1985) foi considerada por 
Morrow (1993) como confiável. No entanto, Carson e Be-
deian (1994) questionaram aspectos da elaboração da escala, 
por terem identificado sobreposição entre comprometimento 
e intenções de deixar a carreira. Diante dessas limitações, 
Carson e Bedeian (1994) conceituaram o comprometimento 
com a carreira como “a motivação para trabalhar em uma 
vocação escolhida”, dividindo-o em três componentes: iden-
tidade com a carreira, que representa o vínculo emocional; 
planejamento da carreira, que determina as necessidades de 
desenvolvimento na carreira bem como objetivos; e resiliência 
na carreira, que remete à constância na carreira mesmo em 
face das adversidades.

Meyer, Allen e Smith (1993) introduziram uma abordagem 
multidimensional do comprometimento ao estender seu modelo 
desenvolvido no foco organizacional para o foco ocupacional. 
Segundo os autores, comprometimento é a ligação do indivíduo 
com sua carreira, que pode ter origem em sentimentos de afeto, 
interesse ou obrigação. O comprometimento afetivo aborda 
a identificação e o envolvimento dos indivíduos com suas 
carreiras. Já o comprometimento normativo é gerado pelo 
sentimento do dever e da obrigação moral para com sua car-
reira. Por fim, o comprometimento instrumental está ligado 
ao julgamento do preço a pagar pelo abandono da carreira, 
que é calculado por meio da relação custo-benefício entre 
continuar ou romper o vínculo (MEYER, ALLEN e SMITH, 
1993). A aplicabilidade desse modelo foi testada em diversas 
profissões e sancionada por Irving, Coleman e Cooper (1997). 

Alguns estudos encontraram correlação fraca e positiva 
entre o comprometimento com a carreira e o desempenho 
(CARSON e BEDEIAN, 1994; LEE, CARSWELL e ALLEN, 
2000). O comprometimento com a carreira também possui 
correlação positiva com o comprometimento organizacional 
e com a busca de desenvolvimento de habilidades, e nega-
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tiva com a rotatividade e intenções de abandonar a carreira 
(AYREE, CHAY e CHEW, 1994; LEE, CARSWELL e ALLEN, 
2000; SULIMAN e ILES, 2000). Cohen (2003) explica que é 
esperada a existência de relações entre os diferentes focos do 
comprometimento. 

Irving, Coleman e Cooper (1997) informam que outros 
pesquisadores (COLARELLI e BISHOP, 1990) encontraram 
correlação significativa e negativa entre educação e compro-
metimento com a carreira, indicando que níveis mais altos 
de educação propiciam mais flexibilidade para mudança de 
carreira do que treinamentos mais curtos e especializados. 
Adicionam, ainda, que os homens tendem a apresentar maiores 
níveis de comprometimento com a carreira do que as mulheres, 
e reportam não ter encontrado relação entre idade ou nível 
educacional com comprometimento. 

No entanto, Lee, Carswell e Allen (2000) contrapõem esse 
resultado em sua revisão meta-analítica, pois não encontraram 
relações entre gênero, estado civil, ou número de dependentes e 
o comprometimento com a carreira. Além disso, Goulet e Singh 
(2002) afirmam que existe uma relação positiva com nível edu-
cacional e hierarquia (natureza) do cargo. Esses autores também 
informam correlações positivas e fracas com idade e tempo de 
permanência na organização. Isso demonstra a necessidade de 
estudos que permitam um quadro mais claro de como outras 
variáveis se relacionam com o comprometimento com a carrei-
ra. Essas inconsistências são explicadas por Ellemers e van den 
Heuvel (1998), ao apontarem que diferenças individuais como 
gênero, idade, nível educacional, e tempo de permanência na 
organização não afetam índices de comportamento de maneira 
sistemática, apresentando variações.

1.2. Entrincheiramento na carreira

O entrincheiramento é uma metáfora que remete à conti-
nuidade de profissionais em uma carreira porque mudar lhes 
parece desvantajoso ou inviável. Ficam, assim, protegidos 
em sua trincheira – a carreira. Para Carson, Carson e Bedeian 
(1995), o entrincheiramento é um processo de estagnação no 
qual os indivíduos não se adaptam e não se motivam a encontrar 
alternativas para seu encaminhamento profissional. Adicionam, 
ainda, que alguns sintomas do entrincheiramento podem ser: 
medo de estigma social, visão da idade como fator de limita-
ção das alternativas de carreira, percepção de desequilíbrio na 
relação custo-benefício da mudança. Esses autores definem 
o entrincheiramento com três dimensões: investimentos na 
carreira, dimensão que se refere ao tempo e dinheiro investido 
na carreira/ profissão em relação à capacitação; custos emocio-
nais, que envolve questões sociais e psicológicas associadas à 
ruptura de relações interpessoais que uma mudança de carreira 
traria, falta de alternativas de carreira, que remete à percep-
ção da restrição de novas oportunidades de carreira.

É possível que o entrincheiramento na carreira resulte em 
diversos padrões de comportamento, de acordo com o grau 

de satisfação. Carson e Carson (1997) supõem que indiví-
duos entrincheirados e insatisfeitos buscarão mecanismos de 
gerenciamento do estresse, como: saída da organização, con-
frontação verbal, lealdade passiva, ou negligência, que inclui 
absenteísmo, aumento de erros no trabalho e ineficiência. Por 
outro lado, profissionais entrincheirados e satisfeitos tenderiam 
a realizar novos investimentos e a contribuir construtivamente, 
reduzindo a rotatividade e aumentando a estabilidade da força 
de trabalho. Em um estudo empírico partindo de um modelo de 
entrincheiramento na carreira, Carson et al. (1996) encontraram 
que grupos de profissionais entrincheirados apresentaram altos 
níveis de comprometimento instrumental, baixa intenção de 
afastamento e maior estabilidade na carreira em comparação 
a indivíduos não entrincheirados.

No Brasil, Magalhães (2005) explorou o entrincheira-
mento em seu estudo sobre personalidades vocacionais e 
desenvolvimento na vida adulta, encontrando bons índices 
de confiabilidade e bom ajuste da amostra às três dimensões 
originalmente propostas. Investigou a generatividade, que se 
refere ao envolvimento do indivíduo com o bem-estar das 
próximas gerações. Os resultados de seu estudo indicaram 
que o entrincheiramento se correlaciona negativamente com 
generatividade, ao contrário do comprometimento, medido 
pela escala de Carson e Bedeian (1994), que o faz de maneira 
positiva. Em trabalho posterior, Magalhães (2008) investigou 
a relação entre generatividade, entrincheiramento na carreira, 
comprometimento na carreira (medido com a escala de Carson 
e Bedeian, 1994) e comprometimento organizacional (medido 
com a escala de Meyer, Allen e Smith 1993). Observou rela-
ções negativas entre a generatividade e a base de continuação 
do comprometimento organizacional. Essa base, por sua vez, 
apresentou relações positivas com todos os fatores do entrin-
cheiramento e negativas ou não significativas com os fatores 
do comprometimento com a carreira. 

Scheible e Bastos (2006) também encontraram bom ajuste 
às três dimensões do entrincheiramento e bons índices de 
confiabilidade na escala, além de identificarem relações signi-
ficativas e negativas entre o entrincheiramento e a natureza do 
cargo ocupado (gerencial/operacional), concluindo que “à me-
dida que os profissionais pesquisados galgam posições menos 
técnicas e mais gerenciais, eles percebem mais alternativas de 
carreira, diminuindo seu nível de entrincheiramento” (Schei-
ble e Bastos, 2006, p.11). Encontraram, também, relações 
negativas entre a dimensão custos emocionais e as variáveis 
demográficas: faixa etária e escolaridade. O comportamento 
diferenciado dessa dimensão foi observado também por Blau 
(2001), que atribuiu os resultados encontrados à imprecisão do 
que seriam esses custos emocionais.

Scheible e Bastos (2006) não encontraram relação entre 
entrincheiramento e tempo de permanência na organização, 
ao contrário de pesquisas anteriores (CLEVELAND e SHO-
RE, 1992, apud CARSON, CARSON e BEDEIAN, 1995). O 
entrincheiramento correlacionou-se de forma significativa e 



R.Adm., São Paulo, v.48, n.3, p.530-543, jul./ago./set. 2013	 533

Comprometimento e entrincheiramento na carreira: integrar ou reconstruir os construtos? Uma exploração das relações à 
luz do desempenho 

positiva com o comprometimento com a carreira, sendo mais 
forte a relação com a base instrumental, o que demanda um 
estudo mais focado na sobreposição entre os dois conceitos e, 
consequentemente, em suas dimensionalidades. No presente 
trabalho, propõe-se abordar essa questão.

1.3.	Dimensões do comprometimento com a carreira e  
	 entrincheiramento

As dimensões do comprometimento têm sido palco de di-
versos estudos. Alguns com abordagem genérica ou com foco 
na organização (BARBOSA e FARIA, 2000; MEYER e HERS-
COVITCH, 2001; RODRIGUES e BASTOS, 2010), outros 
com foco específico na carreira (MEYER, ALLEN e SMITH, 
1993; IRVING, COLEMAN e COOPER, 1997; BLAU, 2001, 
2003). A exemplo do que ocorreu com o comprometimento 
com a organização, o comprometimento com a carreira foi 
visto inicialmente como um construto unidimensional e, pos-
teriormente, novas operacionalizações conduziram a estruturas 
multidimensionais. 

No caso do modelo multidimensional de Meyer, Allen e 
Smith (1993), diversos pesquisadores (BLAU, 2001; COHEN, 
2003; SCHEIBLE, 2004) apontam para a sobreposição con-
ceitual entre as bases afetiva e normativa, por apresentarem 
correlações muito altas em diversos trabalhos (COHEN, 2003). 
Para Cohen (2003), índices acima de 0,70 apontam a existência 
inequívoca de sobreposição conceitual; índices na faixa de 0,50 
são aceitáveis. Outros autores como Morrow (1993) e Bandeira, 
Marques e Veiga (1999), no entanto, estabelecem o limiar de 
sobreposição em 0,65.

Blau (2001) levantou diversas questões em relação ao 
conceito de entrincheiramento proposto por Carson, Carson 
e Bedeian (1995). Segundo esse autor, o entrincheiramento 
sobrepõe-se conceitualmente à dimensão instrumental do 
comprometimento com a ocupação proposto por Meyer, Allen 
e Smith (1993). Ele argumenta que ambos possuem o mesmo 
arcabouço teórico, que é o trabalho de Becker (1960) sobre 
os side bets, ou linhas contínuas de ação. Além disso, como 
mencionado anteriormente, Blau (2001) defendeu que a tipi-
ficação dos custos emocionais é insuficiente, prejudicando o 
bom entendimento dessa dimensão. Por isso, propôs que essa 
dimensão fosse incorporada ao fator investimentos na carreira, 
passando a compor uma nova dimensão, denominada custos 
acumulados.

Dando prosseguimento a sua pesquisa, Blau (2003) propôs 
uma visão integrativa dos construtos comprometimento e en-
trincheiramento, com a adição de uma quarta dimensão para o 
comprometimento com a carreira. Ele defende, nesse caso, a 
incorporação do entrincheiramento pela dimensão instrumental, 
que passaria a ser dividida em custos acumulados e alternativas 
limitadas. Blau e Holladay (2006) testaram as escalas de Meyer, 
Allen e Smith (1993) com foco na carreira, considerando as 
bases afetiva e normativa, e substituíram os itens originais da 

base instrumental pelas dimensões custos acumulados e falta 
de alternativas da escala de entrincheiramento validada por 
Carson, Carson e Bedeian (1995). Os resultados encontrados 
forneceram suporte a sua hipótese de que os itens de entrin-
cheiramento poderiam substituir a escala do comprometimento 
instrumental, mas as medidas não foram confrontadas nesse 
estudo, a fim de atestar sobreposição.

No presente estudo, compartilha-se com Blau (2003) e com 
Blau e Holladay (2006) a hipótese de sobreposição entre o en-
trincheiramento e o comprometimento instrumental. Contudo, 
adota-se uma hipótese contrária àquela apresentada por esses 
autores quanto à delimitação dos construtos. Enquanto esses 
autores utilizam a sobreposição como argumento para integrar 
o entrincheiramento ao comprometimento na carreira, neste 
trabalho ela será utilizada em favor da desintegração da base 
instrumental do comprometimento, que passaria a compor o 
entrincheiramento na carreira. Tal abordagem está suportada 
nos resultados contrários apresentados pela base instrumental 
em relação às bases afetiva e normativa. No presente trabalho, 
essa confrontação será feita ao se relacionar todas as dimensões 
ao desempenho dos trabalhadores.

1.4. Desempenho 

Medidas são utilizadas para acompanhar o desempenho 
do trabalhador. Geralmente, elas são capturadas em processos 
denominados avaliações de desempenho, que representam a 
tentativa de tornar objetiva e imparcial a análise da conduta e 
do resultado geral das tarefas produzidas pelas pessoas. Lucena 
(1992) caracteriza a avaliação do desempenho por meio dos 
seguintes componentes básicos: 
●	qualificação profissional – dimensiona a competência reque-

rida pelas expectativas do negócio e pelo tipo de contribuição 
esperada de cada cargo; 

●	cultura organizacional – alguns indicadores precisam ser 
dimensionados e confrontados para reconhecer a cultura de 
uma organização, pois constitui uma das expressões mais 
utilizadas quando se discute qualquer ação a ser implemen-
tada na organização; 

●	estilo gerencial – faz-se necessário por ser o gerente ou o 
supervisor os responsáveis pela gerência do desempenho; 

●	ambiente externo – dimensiona como fatores ambientais 
podem afetar o desempenho dos trabalhadores.

Avaliar o desempenho das pessoas no trabalho implica, 
assim, conhecer a dinâmica comportamental própria de cada 
um, o trabalho a ser realizado e o ambiente organizacional em 
que essas ações se passam. Uma das dificuldades, no entanto, 
está na delimitação da colaboração individual das pessoas para 
os resultados da organização (BERGAMINI, 1988).

Desempenho tem sido um dos consequentes mais pesquisados 
do comprometimento com foco na organização, apesar de os 
valores encontrados até agora estarem longe de comprovar o que 
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o senso comum prega: níveis elevados de comprometimento po-
tencializam melhor desempenho. Isso ocorre porque a relação não 
é direta, como Riketta (2002) e Scheible (2004) comprovam, uma 
vez que existem diversas variáveis moderadoras. Meyer, Allen 
e Topolnytsky (1998) afirmam, ainda, que essa relação varia de 
acordo com a natureza do comprometimento. Para esses autores, o 
comprometimento instrumental relaciona-se negativamente com o 
desempenho, ao contrário do comprometimento afetivo. Ellemers 
e van den Heuvel (1998) alertam para o fato de que comprometi-
mento não prediz desempenho na tarefa e que a visão do superior 
hierárquico a respeito do desempenho no contexto é mediada 
pelas relações existentes entre subordinados e superiores. Neste 
trabalho buscou-se investigar também a relação entre os vínculos 
com a carreira – de comprometimento e entrincheiramento – e o 
desempenho do trabalhador.

2. METODOLOGIA

Na primeira fase deste trabalho, realizou-se uma pesquisa 
bibliográfica sobre comprometimento no trabalho e desempe-
nho nas organizações. Tal pesquisa viabilizou o conhecimento 
sobre o estado da arte nos tópicos abordados e opiniões rei-
nantes em diversas correntes de pesquisadores. A partir daí, foi 
possível estabelecer um arcabouço teórico de referência e iden-
tificar instrumentos já validados. Na segunda fase, buscou-se 
testar as hipóteses sobre as relações entre as variáveis estudadas 
pela aplicação de um questionário, que utilizou instrumentos e 
indicadores extraídos da primeira fase e da pesquisa documental 
em avaliações de desempenho conduzidas na organização-
-alvo. Após coleta e tratamento dos dados, foram elaboradas 
as análises, interpretações e conclusões.

2.1. Hipóteses

Baseada em Blau (2001, 2003), a primeira hipótese assume 
que o entrincheiramento se correlaciona de forma significativa 
e positiva com o comprometimento instrumental com a carreira 
e não se relaciona com comprometimento afetivo. A segunda 
hipótese, sustentada por Meyer et al. (1989), Blau (2001, 
2003) e Meyer et al. (2002), afirma que entrincheiramento e 
comprometimento instrumental se relacionam com desempenho 
de forma negativa. A terceira e última hipótese, apoiada em 
Blau (2001, 2003), aponta a dimensão falta de alternativas do 
entrincheiramento como à parte das três dimensões do com-
prometimento na carreira propostas por Meyer, Allen e Smith 
(1993) e Meyer e Herscovitch (2001).

2.2.	Universo, amostra, instrumentos e procedimentos de  
	 coleta de dados

A pesquisa foi realizada em uma empresa de tecnologia da 
informação de âmbito nacional, escolhida devido à possibilida-
de de acessar pessoas em diferentes localidades. Participaram 

indivíduos de vários estados, totalizando 217 respondentes, o 
que corresponde a quase 15% do universo pesquisado. Para 
aplicação do questionário, foi utilizado um sistema de ques-
tionário eletrônico disponibilizado na intranet da organização. 
Tal procedimento agilizou o processo e ampliou a participação 
para todas as unidades da empresa e para os colaboradores 
alocados em clientes. Outra razão para esta tática foi o fato de 
o questionário ser longo e exigir boa vontade dos respondentes.

O questionário aplicado em março de 2006 dividiu-se em 
três partes: itens demográficos e funcionais; itens relativos ao 
comprometimento com a carreira; itens relativos ao entrinchei-
ramento. O segundo grupo consistiu nas escalas: comprometi-
mento com a ocupação – escala de 18 itens proposta e validada 
por Meyer, Allen e Smith (1993) – com seis itens para cada 
base; comprometimento com a carreira – escala de sete itens 
proposta e validada por Blau (1985); comprometimento com 
a carreira (CCM), de 12 itens, proposta por Carson e Bedeian 
(1994). O terceiro grupo consistiu na escala entrincheiramento 
na carreira – composta por 12 itens, proposta e validada por 
Carson, Carson e Bedeian (1995).

Os indicadores de desempenho foram obtidos por meio 
dos resultados da avaliação de desempenho conduzida pela 
organização-alvo, e concluída em julho de 2006. Foram obtidos 
dois indicadores de desempenho: o primeiro autorrelatado e o 
segundo relatado pelo supervisor. As avaliações ocorrem se-
mestralmente (em janeiro e julho) e estão inseridas no processo 
de gestão de pessoas. A utilização de dados secundários está 
justificada na confiabilidade esperada, visto que os números 
obtidos são resultado de um processo organizacional contro-
lado. Foi assumido que, apesar de eventuais problemas, faltas, 
inconsistências que possam existir com o sistema de avaliação 
de desempenho, os indicadores dela obtidos são válidos e per-
mitem distinguir os trabalhadores com desempenho superior 
daqueles que apresentam desempenho inferior.

2.3. Tratamento e análise dos dados

Os dados foram analisados e tratados para verificar a pre-
sença de questionários incompletos (missing values), identificar 
e retirar questionários que não se encaixavam (outliers) por 
alguma razão. Todos os questionários que não possuíam os 
dados de desempenho completos foram retirados, reduzindo o 
tamanho da amostra. Todas as questões respondidas nas escalas 
receberam um valor de um a sete, referente à escala tipo Likert. 
Os itens negativos das escalas foram invertidos. 

Foi analisada a consistência interna das escalas (e subes-
calas) utilizadas, bem como verificada a validade dos fatores 
delas extraídos pela análise da confiabilidade, que calcula a 
consistência interna do instrumento e permite avaliar as proprie-
dades psicométricas das escalas e dos itens que as compõem, 
pelo cálculo do coeficiente Alpha de Cronbach para cada 
dimensão. Esse coeficiente compara a variação total da escala 
com as variâncias dos itens individuais. Escalas que apresentam 
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este coeficiente acima de 0,60 são consideradas consistentes 
(MALHOTRA, 1996). A normalidade da amostra para as vari-
áveis pesquisadas foi testada. Apenas as variáveis relativas ao 
comprometimento afetivo não apresentaram normalidade, de 
acordo com o teste de Shapiro-Wilk. Dessa forma, aplicou-se 
a análise de correlação de Pearson como uma forma de avaliar 
a relação entre as variáveis estudadas.

As variáveis que compõem as escalas de comprometimento e 
entrincheiramento foram tratadas com a técnica de análise fatorial, 
utilizando-se o método Maximun Likehood e rotação oblíqua  
Promax, conforme recomendado por Fabrigar et al. (1999), no 
intuito de verificar a dimensionalidade dos conceitos estudados. 
Para verificar se os dados da amostra se ajustavam ao modelo 
fatorial, foi realizado o teste de esfericidade de Bartlett e da medida 
de adequação da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), a fim de 
atestar que a análise fatorial poderia ser utilizada com sucesso para 
a amostra coletada. O teste de Bartlett aponta a homogeneidade 
do nível de correlação entre as variáveis. Quanto maior o índice e 
quanto menor a significância, maior a correlação. A significância 
deve ser menor do que 0,05. Idealmente, a KMO deve ficar acima 
de ou igual a 0,70. Porém, é aceita a partir de 0,50. Níveis abaixo 
desse patamar indicam que a amostra não deve ser utilizada para 
análise fatorial (BANDEIRA, MARQUES e VEIGA, 1999).

3. RESULTADOS 

A análise das características pessoais nos dados coletados 
revela a predominância de pessoas do sexo masculino (75%), 

jovens, solteiros e sem dependentes (58,5%). O nível de esco-
laridade é alto (67,3% com curso superior completo). A maioria 
dos participantes (59,8%) trabalha em Salvador. A distribuição 
por tempo de casa é equilibrada e predominam os indivíduos 
que exercem ocupações de nível operacional (78,3%). 

3.1. Confiabilidade das escalas utilizadas

Todas as escalas utilizadas apresentaram bons níveis de 
confiabilidade (acima de 0,6), conforme demonstrado na Tabela 
1. O índice de confiabilidade mais alto foi o encontrado para a 
subescala falta de alternativas de carreira do entrincheiramento 
(CARSON, CARSON e BEDEIAN, 1995). Ao compará-los 
com os índices de confiabilidade encontrados nos trabalhos 
originais e no estudo de Scheible (2004), observa-se que os 
índices foram ainda mais favoráveis nesta aplicação.

3.2.	Relações entre entrincheiramento e comprometimento  
	 com a carreira/ocupação

Inicialmente, buscou-se estabelecer as relações entre as va-
riáveis referentes ao comprometimento e ao entrincheiramento. 
Na Tabela 2, estão apresentados os resultados obtidos. O entrin-
cheiramento apresenta alta correlação com o comprometimento 
instrumental, o que comprova parcialmente a primeira hipótese. 
Embora a relação positiva com a base afetiva não tenha sido 
prevista, o coeficiente é menor em comparação aos encontrados 
para as demais bases. Foram verificadas também correlações 

Tabela 1 

Confiabilidade das Escalas Utilizadas

Escala Alpha Cronbach Scheible (2004) Trabalhos Originais *
Entrincheiramento na Carreira 0,849 0,881

Investimentos na Carreira 0,821 0,771

Custos Emocionais 0,810 0,881

Falta de Alternativas de Carreira 0,871 0,851

Comprometimento com a Carreira – Blau 0,855 0,85
Comprometimento Ocupação – Afetivo Meyer 0,789 0,75 0,822

Comprometimento Ocupação – Instrumental Meyer 0,830 0,72 0,762

Comprometimento Ocupação – Normativo Meyer 0,792 0,70 0,802

Comprometimento com a Carreira – Carson e Bedeian 0,823 0,813

Identificação com a Carreira 0,763 0,793

Planejamento da Carreira 0,801 0,793

Resiliência na Carreira 0,828 0,853

Nota: * Trabalhos originais de: 1 - Carson, Carson e Bedeian (1995); 2 - Meyer, Allen e Smith (1993); 3 - Carson e Bedeian (1994).
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significativas entre o entrincheiramento e os demais tipos de 
comprometimento, sendo mais fracos com aqueles advindos de 
base afetiva, negando parcialmente a primeira hipótese. O com-
prometimento instrumental apresentou relações significativas e 
fracas com aqueles que advêm da base afetiva, exceção feita ao 
comprometimento medido com a escala de Carson e Bedeian 
(1994). Foi encontrada correlação entre a base instrumental e 
a base normativa. Na dimensão afetiva, constatou-se sobrepo-
sição entre as escalas de Blau (1985) e Meyer et al. (1993) (r= 
0,973), bem como entre a escala afetiva de Meyer et al. (1993) e 
a escala de Carson e Bedeian (1994), que apresentou correlação 
superior a 0,7. O comprometimento afetivo medido pela escala 
de Blau apresentou forte correlação com o medido pela escala 
de Carson e Bedeian, sugerindo que também há sobreposição. 
Além disso, a dimensão normativa apresentou fortes relações 
com a dimensão afetiva em todas as escalas utilizadas.

No intuito de aprofundar a investigação, foram averiguadas 
as relações das dimensões do entrincheiramento com os tipos 
de comprometimento estudados. Os resultados, apresentados 

na Tabela 3, demonstram que a relação do entrincheiramento 
com o comprometimento instrumental é dada predominante-
mente pelos investimentos na carreira (r= 0,664). Uma vez 
que a relação da base instrumental com custos emocionais é 
mais fraca (r= 0,371), é possível afirmar que o alto coeficiente 
encontrado entre essa base e custos acumulados (r= 0,607) é 
influenciado pela presença do conteúdo de investimentos na car-
reira. Os custos emocionais apresentam relação mais forte com 
o comprometimento normativo, o que leva a pensar que esses 
custos emocionais são mais vistos como emoção do que como 
custo material nesta amostra. As relações altas e significativas 
dessa dimensão com o comprometimento afetivo, medido pela 
escala de Blau (r= 0,457), e com a dimensão identificação com 
a carreira (r= 0,404) reforçam essa conclusão. Esses resultados 
são congruentes com a fragilidade apontada por Blau (2003) 
para esse fator (custos emocionais). A falta de alternativas não 
apresentou correlação significativa com a base afetiva, apenas 
correlações fracas com as bases instrumental (r= 0,361) e 
normativa (r= 0,216).

Tabela 2 

Correlações entre Entrincheiramento e Comprometimento com a Carreira

(n=216) Entrincheiramento Myi Myn Mya Blau
Comprometimento Ocupação Instrumental Meyer (Myi) 0,764(*)
Comprometimento Ocupação Normativo Meyer (Myn) 0,708(*) 0,456(*)
Comprometimento Ocupação Afetivo Meyer (Mya) 0,329(*) 0,203(*) 0,549(*)
Comprometimento com a Carreira (Blau) 0,348(*) 0,209(*) 0,569(*) 0,973(*)
Comprometimento com a Carreira (Carson-Bedeian) 0,206(*) 0,810 0,458(*) 0,734(*) 0,696(*)

Nota: * Sig= 0,000 – Correlação é significativa no nível 0,01.  

Tabela 3 

Correlações entre Dimensões do Entrincheiramento e Comprometimento com a Carreira

(n=216) Blau Mya Myi Myn IdCarr PlanCarr ResCarr
Investimentos na Carreira (I) 0,198(*) 0,162(**) 0,664(*) 0,366(*) 0,164(**) 0,056 -0,037
Custos Emocionais (C) 0,457(*) 0,316(*) 0,371(*) 0,580(*) 0,404(*) 0,180(*) 0,180(*)
Falta Alternativa Carreira 0,106 0,047 0,361(*) 0,216(*) 0,107 -0,011 0,024
Custos Acumulados (I+C) 0,385(*) 0,281(*) 0,607(*) 0,555(*) 0,333(*) 0,139(**) 0,840

Notas:	 *	 Sig= 0,000 – Correlação significativa no nível 0,01. 
	 **	Sig= Correlação significativa no nível 0,05.
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3.3.	Relações entre entrincheiramento e comprometimento  
	 com a carreira/ocupação com o desempenho

A pesquisa documental revelou que o processo de avaliação 
do desempenho utilizado na organização estudada possui um 
caráter eminentemente subjetivo, enfocando tanto o contexto 
como as tarefas. É bidirecional (avaliador -> avaliado e avaliado 
-> avaliador) e possui dois padrões de questionários: um voltado 
para o nível gerencial, outro para o nível operacional. Esse é 
um fator limitante, já que pode implicar inadequação da medida 
para perfis intermediários. A avaliação de desempenho nessa 
organização é também utilizada para estabelecer recompensas 
extrínsecas, como promoções e ganhos salariais. O desempenho 
futuro é negociado em termos subjetivos, o que dificulta seu 
acompanhamento. Apenas colaboradores com mais de 60 dias 
na empresa são avaliados. 

Consiste em um sistema disponibilizado na intranet (rede 
interna), o que lhe permite um caráter assíncrono, dividindo-se 
em três partes: uma referente aos aspectos técnicos, outra aos 
aspectos comportamentais, e uma terceira referente à abertura 
do empregado para novos desafios. Essa última parte não é 
objeto de julgamento em termos de resultado objetivo (nota), 
tendo apenas caráter investigativo para o direcionamento da 
carreira. Os itens de avaliação recebem duas respostas, que 
consistem em notas de 0 a 10: uma respondida pelo avaliador, 
outra pelo avaliado. Esses itens possuem pesos específicos da-
dos pela organização e pelo avaliador, e diferem de acordo com 
a natureza do cargo ocupado, se gerencial ou operacional. As 
respostas de ambos são discutidas em uma interação presencial. 
Ao final, dois indicadores são computados, um autorrelatado 
pelo avaliado, outro pelo avaliador, referentes aos mesmos 
itens, com a média ponderada das respostas, que são utilizados 

neste trabalho como medição do desempenho. As relações entre 
desempenho, entrincheiramento e comprometimento obtidas 
estão apresentadas na Tabela 4.

Foi encontrada relação significativa e negativa entre desem-
penho e entrincheiramento (r=-0,211). Essa relação apresenta a 
mesma natureza daquela esperada no caso do comprometimento 
instrumental e comprova parcialmente a segunda hipótese. Em 
estudo com foco na organização, Meyer et al. (1989) e Meyer 
et al. (2002) apontaram que a base instrumental do compro-
metimento trazia relações negativas com o desempenho. Esse 
mesmo quadro delineia-se com os resultados obtidos neste es-
tudo com foco na carreira, mostrando que o entrincheiramento 
produz efeitos ainda mais contundentes. A relação positiva e 
fraca do comprometimento afetivo encontrada está de acordo 
com Ellemers e van den Heuvel (1998), que sustentam não ser 
o comprometimento com a carreira um preditor confiável para 
o desempenho das pessoas, pois existem diversos mediadores 
e moderadores dessa relação.

É importante ressaltar a natureza negativa da relação entre 
o desempenho relatado pelo superior e o comprometimento ou 
entrincheiramento com a carreira, exceção feita ao uso da escala 
de Carson e Bedeian (1994), pois indivíduos que planejam suas 
carreiras tendem a ter melhor avaliação de seus supervisores. 
Esse achado sugere que os indivíduos cujo foco principal de 
comprometimento é a carreira obtêm medidas de desempenho 
menores à medida que seus superiores hierárquicos percebem 
essa inclinação. O mesmo resultado foi encontrado em Scheible 
(2004), sugerindo que, nessa tão procurada relação, além da na-
tureza da base, importa quem mede o desempenho. A natureza 
das relações entre os tipos de comprometimento e o desempe-
nho autorrelatado também é digna de nota, pois ela também se 
apresenta negativa nas relações com o entrincheiramento e com 

Tabela 4 

Correlações Desempenho, Entrincheiramento e Comprometimento com a Carreira

(n=159) Desempenho (Superior Hierárquico) Desempenho (Auto)
Entrincheiramento -0,211(*) -0,056
Comprometimento Ocupação Instrumental Meyer (Myi) -0,131 -0,067
Comprometimento Ocupação Normativo Meyer (Myn) -0,141 0,048
Comprometimento Ocupação Afetivo Meyer (Mya) -0,045 0,158(**)
Comprometimento com a Carreira (Blau) -0,089 0,070
Comprometimento com a Carreira (Carson e Bedeian) 0,069 0,077
Planejamento da Carreira 0,191(**) 0,960

Notas:	 *	 Sig= 0,000 – Correlação significativa no nível 0,01. 
	 **	Sig= Correlação significativa no nível 0,05.
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a base instrumental. Já com as bases afetiva e normativa existe 
relação de natureza positiva. Essa constatação fortalece os 
estudos que se referem à importância da natureza do compro-
metimento para suas relações com desempenho, a exemplo 
do clássico trabalho de Meyer et al. (1989) e Riketta (2002).

3.4.	Explorando as dimensões do entrincheiramento e do  
	 comprometimento com a carreira/ocupação 

Diante do quadro de sobreposição que já havia sido iden
tificado por Blau (2001, 2003), buscou-se aprofundar a inves-
tigação dos dois construtos. Inicialmente, foi realizada análise 
fatorial exploratória que extraiu oito dimensões dos itens das 
escalas utilizadas neste estudo. O KMO obtido foi 0,870, classi-
ficando a amostra como meritória. O teste de Bartlett confirmou 
a adequação da amostra (chi square=6090,569; df=1170;sig= 
0,000). No entanto, a análise do gráfico screeplot, bem como das 
cargas na matriz de fatores, revelou que esse número poderia 
ser reduzido. Assim, foi conduzida análise fatorial confirmatória 
com quatro dimensões (afetiva, normativa, instrumental+custos 
acumulados, falta de alternativas) partindo dos resultados 
obtidos em Blau (2003). O modelo proposto obteve um bom 
ajuste, conforme revelou o teste (chi-square=2097,489; df=986, 
sig= 0,000).

Os itens da escala de Blau (1985) e da escala de com-
prometimento afetivo de Meyer, Allen e Smith (1993) foram 
aglutinados como pertencentes à mesma dimensão (afetiva). 

Os itens referentes à subescala de investimentos na carreira do 
entrincheiramento aglutinaram-se com o comprometimento ins-
trumental como pertencentes à mesma dimensão (instrumental). 
A dimensão normativa apresenta alguma sobreposição com a 
afetiva, que já foi documentada em diversos estudos, a exemplo 
de Morrow (1993), e também em alguns itens com a instrumen-
tal. Em relação aos achados de Blau (2003), a diferença está 
nos custos emocionais que, no modelo integrativo testado pelo 
autor, foi incluída na dimensão instrumental, e neste trabalho 
aglutinou-se à dimensão normativa. A razão para tal pode estar 
nos problemas apontados por Blau (2003) para essa subescala, 
como a falta de especificação dos tipos de custos emocionais 
envolvidos, como foi feito na subescala de investimentos. Além 
disso, não pode ser descartado que a tradução para o português 
possa ter agravado esse quadro. O resultado para o item 9 da 
subescala de resiliência de Carson e Bedeian (1994) – os cus-
tos associados com a carreira parecem altos – apresentou uma 
carga negativa na dimensão normativa e positiva na afetiva, 
merecendo investigação futura. A falta de alternativas de car-
reiras correspondeu à quarta dimensão, separada das demais, 
comprovando a terceira hipótese, conforme mostra a Tabela 5.

3.5. Revisão das relações das variáveis estudadas 

Após o estudo das variáveis do entrincheiramento e do 
comprometimento, foram gerados novos indicadores a partir 
dos itens que formam uma determinada dimensão, e calculadas 

Tabela 5 

Carga dos Fatores para Quatro Dimensões do Comprometimento com a Carreira

 Dimensão
 Afetiva Instrumental Normativa Falta Alternativa Carreira
Blau Comp Aft 7 0,805 0,097 0,350 0,067
Meyer Af Ocup 3 0,785 0,167 0,440 0,014
Blau Comp Aft 5 0,751 0,205 0,652 0,088
Meyer Af Ocup 2 0,742 -0,013 0,371 0,045
Carson Bedeian 4 0,717 0,149 0,439 0,045
Meyer Af Ocup 6 0,697 0,145 0,415 -0,011
Blau Comp Aft 6 0,685 0,176 0,604 -0,051
Blau Comp Aft 3 0,681 0,050 0,360 0,022
Blau Comp Aft 2 0,672 0,230 0,499 0,154
Carson Bedeian 12 0,606 -0,083 0,302 -0,044
Carson Bedeian 11 0,597 -0,041 0,332 0,054
Blau Comp Aft 4 0,579 0,032 0,508 -0,015

Continua...
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Blau Comp Aft 1 0,573 0,061 0,398 0,128
Carson Bedeian 2 0,562 0,182 0,412 0,107
Carson Bedeian 6 0,559 0,106 0,284 -0,033
Carson Bedeian 10 0,551 -0,126 0,313 -0,017
Meyer Af Ocup 4 0,536 0,058 0,207 -0,037
Carson Bedeian 7 0,525 0,048 0,244 -0,025
Carson Bedeian 1 0,484 0,155 0,352 0,029
Carson Bedeian 3 0,435 0,055 0,316 0,121
Meyer Af Ocup 5 0,376 0,016 0,125 0,060
Carson Bedeian 8 0,365 0,185 0,145 0,106
Meyer Af Ocup 1 0,359 0,194 0,256 0,060
Carson Bedeian 5 0,348 0,012 0,143 -0,067
Ent 2 - Inv Carr 2 0,014 0,819 0,290 0,190
Meyer Inst Ocup 4 0,039 0,787 0,257 0,286
Meyer Inst Ocup 3 0,151 0,715 0,315 0,195
Ent 1 - Inv Carr 1 0,177 0,692 0,416 0,101
Ent 3 - Inv Carr 3 0,254 0,683 0,506 0,166
Meyer Inst Ocup 2 0,143 0,674 0,272 0,310
Meyer Inst Ocup 1 0,280 0,578 0,330 0,136
Meyer Inst Ocup 6 0,041 0,574 0,242 0,218
Ent 4 - Inv Carr 4 0,102 0,516 0,393 0,150
Meyer Inst Ocup 5 0,023 0,482 0,194 0,330
Carson Bedeian 9 0,223 -0,246 0,073 0,012
En 7 - Cust Em 3 0,417 0,430 0,845 0,113
En 5 - Cust Em 1 0,308 0,485 0,790 0,141
Meyer Norm Ocup 5 0,389 0,330 0,716 0,163
En 6 - Cust Em 2 0,348 0,319 0,707 0,180
Meyer Norm Ocup 4 0,523 0,208 0,640 0,006
Meyer Norm Ocup 6 0,359 0,190 0,554 0,108
Meyer Norm Ocup 3 0,463 0,231 0,533 0,120
En 8 - Cust Em 4 0,187 0,114 0,415 0,145
Meyer Norm Ocup 2 0,284 0,221 0,371 0,247
Meyer Norm Ocup 1 0,172 0,218 0,342 0,075
En 11 - Alt Carr 3 -0,034 0,284 0,056 0,871
En 10 - Alt Carr 2 0,053 0,237 0,150 0,829
En 9 - Alt Carr 1 0,152 0,212 0,255 0,813
En 12 - Alt Carr 4 0,076 0,396 0,299 0,633

Nota: Método de Extração: Maximum Likelihood; Método de Rotação: Promax with Kaiser Normalization.

... Continuação
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novamente as correlações deles com desempenho. Os resultados 
encontrados estão listados na Tabela 6.

Esses resultados demonstram que a falta de alternativas 
de carreira apresenta relação negativa e significativa com o 
desempenho (r=-0,269) na amostra estudada. Isso sugere que 
os indivíduos que não percebem alternativas para sua carreira 
tendem a ter um desempenho pior até do que aqueles que pos-
suem comprometimento instrumental com a carreira, segundo 
a avaliação do superior hierárquico. A natureza das relações da 
base instrumental e da falta de alternativas com desempenho 
coincide, apontando para maior aproximação entre esses dois 
fatores.

4. DISCUSSÃO

A análise fatorial apresentada anteriormente sugere, à 
primeira vista, que a dimensão falta de alternativas do entrin-
cheiramento seria uma quarta dimensão do comprometimento. 
Esse ponto de vista é defendido por Blau (2003). No entanto, 
questiona-se: seria a ausência de alternativas uma base para 
que os indivíduos se sintam comprometidos com sua carreira? 
Não estaríamos incorrendo no que Osigweh (1989) caracteriza 
como “esticamento de conceito”? Para esse autor, tal fenôme-
no ocorre nas ciências organizacionais quando conceitos são 
estendidos para aumentar sua aplicabilidade, ou explicar mais 
fenômenos empíricos. Não seria mais razoável pensar-se que 
a falta de alternativas contribui para que as pessoas se sintam 
aprisionadas (entrincheiradas) em suas carreiras? 

Outro ponto de discussão refere-se à base instrumental, 
que apresenta comportamento diverso do das demais bases 
do comprometimento. Especificamente em relação ao de-
sempenho, essa diferença foi observada em estudos com foco 
na organização (MEYER et al., 1989; MEYER et al., 2002; 
RIKETTA, 2002) e no presente estudo. Será que, em vez de 
propor a integração, não se deveria reconstruir o pensamento 
hegemônico sobre o comprometimento que atualmente inclui 

Tabela 6

Correlações entre as Dimensões do Comprometimento com a Carreira e Desempenho

Avaliação Superior Autoavaliação Afetiva Normativa Instrumental
Autoavaliação 0,329(*)
Afetiva -0,025 0,119
Normativa -0,078 0,020 0,529(*)
Instrumental -0,142 -0,086 0,178(*) 0,472(*)
Falta Alternativa  Carreira -0,269(*) -0,060 0,081 0,243(*) 0,338(*)

Nota: * Sig= 0,000 – Correlação significativa no nível 0,01.

bases antagônicas? Considerando que a base instrumental tem 
sido apontada como a antítese da base afetiva, não seria mais 
razoável pensar em sua integração ao construto do entrin-
cheiramento, uma vez que há sobreposição clara entre ela e a 
dimensão investimentos na carreira? 

Bedeian (2002) aponta a necessidade de realizar compa-
rações do entrincheiramento com outros construtos. Nesse 
sentido, a comparação com o desempenho revela que sua na-
tureza é oposta ao esperado para o comprometimento de base 
afetiva e coincidente com o comprometimento de base instru-
mental. Isso reforça a sugestão de integração dessa última ao 
entrincheiramento, tornando-o bidimensional: uma dimensão 
instrumental, referente aos investimentos na carreira (ou per-
cepção de sacrifício), e uma dimensão de falta de alternativas.

Em relação aos custos emocionais, os resultados encon-
trados neste estudo diferem daqueles apresentados por Blau 
(2003). Ainda assim, a fragilidade dos itens dessa escala, con-
forme apontada pelo autor, é comprovada pela disparidade dos 
resultados. Essa constatação responde à demanda de Bedeian 
(2002) por estudos com foco nessa questão. Dessa forma, são 
sugeridos dois caminhos possíveis: retirar esses itens ou recons-
truir a escala especificando os custos emocionais.

	
5. CONSIDERAÇÕES FINAIS

No presente estudo pretendeu-se contribuir para o desenvol-
vimento de pesquisas sobre vínculos com a carreira, a partir da 
reflexão sobre as propostas de delimitação entre os conceitos de 
comprometimento e entrincheiramento. Para tal, exploraram-se 
as relações entre o entrincheiramento e o comprometimento 
com a carreira e o desempenho, respondendo às preocupações 
de Goulet e Singh (2002) de que a pesquisa sobre comprometi-
mento no trabalho tem focado mais em consequentes de cunho 
negativo, como turnover ou intenção de saída. Colaborou-se, 
ainda, para o entendimento de como esses vínculos podem ser 
considerados para prever o comportamento nas organizações.
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A primeira hipótese previa relações positivas entre o entrin-
cheiramento e o comprometimento instrumental, como de fato 
foi verificado, e negativas entre a base afetiva e esses vínculos, 
que não foram confirmadas. Tal resultado é uma evidência de 
sobreposição entre o entrincheiramento e o comprometimento 
instrumental, e um indicador de que esse tipo de vínculo pode 
coexistir com aquele de natureza afetiva.

A segunda hipótese previa relações negativas e significati-
vas entre o desempenho e os vínculos de entrincheiramento e 
o comprometimento instrumental. Foram encontradas relações 
negativas e significativas entre o desempenho relatado pelo 
superior e o vínculo de entrincheiramento, mas não houve 
relação significativa com a base instrumental. Também foram 
fracas ou não significativas as relações encontradas entre 
comprometimento com a carreira e desempenho. Esse mesmo 
resultado foi encontrado em Scheible (2004) e sugere que os 
indivíduos cujo foco principal de comprometimento é a carreira 
tendem a ser avaliados de forma negativa por seus superiores 
hierárquicos. Esses resultados coadunam, ainda, os estudos 
que atribuem à natureza do comprometimento o tipo de relação 
estabelecida com o desempenho. Diante dessas diferenças, foi 
questionado se o comprometimento de base instrumental deve 
fazer parte do comprometimento ou se deve ser integrado ao 
entrincheiramento.

Por fim, a análise da dimensionalidade do comprometi-
mento com a carreira atestou a sobreposição da dimensão 
investimentos na carreira do entrincheiramento com a base 
instrumental do comprometimento com a carreira. Já a di-
mensão custos emocionais sobrepôs-se à base normativa. A 
dimensão falta de alternativas de carreira, conforme previsto 
pela terceira hipótese do estudo, representou algo à parte do 
comprometimento com a carreira. 

Os resultados encontrados apontam para uma relação 
negativa dessa dimensão com o desempenho conforme ava-
liado pelo superior hierárquico. Dessa forma, levanta-se a 
possibilidade de reconstrução da abordagem multidimensional 
do comprometimento com a carreira. Propõe-se reformular o 
entrincheiramento a partir da integração da base instrumental, 

ficando o comprometimento apenas com os aspectos afetivos 
e normativos. O objetivo dessa proposta é separar o querer 
(gostar) do precisar (ter de), delimitando comprometimento 
como algo positivo ao retirar os aspectos que lhe conferiam 
caráter negativo. A dimensionalidade do entrincheiramento 
na carreira, a princípio baseada em duas vertentes, permanece 
em aberto em função da necessidade de mais estudos sobre 
custos emocionais. 

Existem algumas limitações neste trabalho que precisam ser 
apontadas. Uma delas diz respeito ao perfil dos respondentes, 
que é muito homogêneo por abranger trabalhadores com alto 
nível de escolaridade. Embora o desempenho dos trabalha-
dores tenha sido aferido a partir de medidas quantitativas, a 
subjetividade envolvida no processo permite que variáveis 
não mensuradas – como empatia, conflitos etc. – atuem como 
intervenientes nas relações encontradas entre os vínculos 
investigados e o desempenho. Nesse caso, a possibilidade de 
considerar o desempenho autorrelatado e aquele avaliado pelo 
superior foi uma forma de monitorar essa limitação. A ferra-
menta estatística utilizada, o SPSS, também impôs limitações, 
pois não possui recursos mais avançados para a realização 
de uma análise fatorial mais sofisticada, não sendo possível 
obter índices de ajuste do modelo mais precisos. A falta de 
sincronismo entre a coleta dos indicadores de desempenho e as 
demais variáveis resultou em diminuição relevante da amostra 
ao examinar esses dois aspectos. 

Apesar dessas limitações e do fato de ser um estudo de 
caso, este trabalho abre possibilidade para continuação da 
pesquisa sobre o comprometimento com a carreira e o entrin-
cheiramento no Brasil. Um ponto forte é que foram utilizadas 
medidas diversas para o mesmo conceito, o que possibilitou 
uma análise comparativa. Trabalhos futuros podem partir dos 
questionamentos levantados e pesquisar as relações do com-
prometimento e do entrincheiramento com outros antecedentes 
e consequentes, bem como abordar outros focos, a exemplo 
da organização. Outras amostras precisam ser coletadas para 
validar os resultados obtidos, bem como definir se os custos 
emocionais devem ser revisados ou eliminados.
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Career commitment and entrenchment: should we integrate or rebuild these constructs? An 
exploration of their relationships with performance 

Career field studies have focused on the limitations and boundaries of occupational attachments as commitment 
and entrenchment. The purpose of this work is to investigate relations between these constructs and to compare 
their connections with work performance levels. A total of 217 workers at an information technology organization 
completed the survey. The results evidence conceptual redundancy between two entrenchment dimensions and 
continuance and normative commitment. We observed that the main idea of occupational entrenchment is the 
limitedness of career alternatives. Would this be the fourth dimension of occupational commitment? Like con-
tinuance commitment, career entrenchment relates negatively to work performance. Is the entrenchment concept 
the “opposite of commitment”? Should the continuance commitment be integrated with it? Beyond the present 
responses, this work aims to discuss the career commitment research mainstream and to promote reflections about 
construct boundaries and dimensions.

Keywords: career commitment, career entrenchment, work performance.

Compromiso y atrincheramiento en la carrera: ¿integrar o reconstruir los constructos? Una 
exploración de las relaciones a la luz del desempeño 

En este artículo se presenta una profundización de la exploración del constructo compromiso con la carrera por medio 
de un análisis de sus relaciones con el concepto de atrincheramiento, y de la comparación de las relaciones de ambos 
con el desempeño en el trabajo. En este campo de estudio se discuten las limitaciones y las fronteras conceptuales. 
El estudio, en el que participaron 217 personas, se llevó a cabo en una empresa de tecnología de la información. Se 
constató una redundancia conceptual entre dos dimensiones del atrincheramiento y el compromiso instrumental y 
normativo en la muestra. Los resultados obtenidos sugieren que el atrincheramiento se da principalmente debido a la 
falta de alternativas de carrera. ¿Esta sería la cuarta dimensión del compromiso con la carrera? De la misma manera 
que el compromiso instrumental, ¿el atrincheramiento en la carrera se relaciona negativamente con el desempeño? 
¿Sería el atrincheramiento la antítesis del compromiso? ¿El compromiso instrumental debería integrarse a él? En este 
artículo se pretende, además de presentar algunas respuestas, cuestionar el mainstream del estudio del compromiso 
con la carrera y promover la reflexión sobre las fronteras y dimensiones del constructo. 

Palabras clave: compromiso con la carrera, atrincheramiento en la carrera, desempeño. 
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