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RESUMO

VIDAL, Deivid Nivaldo. Vinculos Organizacionais: Estudo de caso no 13° Batalhdo de
Bombeiros Militar. 2013. 64 f. TCC (Especializacdo em Gestdo Publica com Enfase a
Atividade de Bombeiro Militar) — Centro de Ciéncias da Administracdo e Socioecondmicas,
da Universidade do Estado de Santa Catarina. Programa de P6s-graduacdo em Administrag&o,
Florianopolis, 2013.

Este estudo tem por objetivo verificar, no ambito do 13° Batalhdo de Bombeiros Militar, os
padrbes de vinculos entre os individuos e a organizacdo Corpo de Bombeiros Militar de Santa
Catarina, tendo por base os vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento. A pesquisa contou com uma amostra de 105 bombeiros que responderam aos
questionarios de uma populacdo de 135 pracas Bombeiros Militares que pertencem ao BBM
escolhido. O método de pesquisa empregado foi um estudo de caso qualitativo/quantitativo,
com caracteristica descritiva e exploratoria, utilizando-se o questionario como técnica
fundamental para o levantamento dos dados. A pesquisa obteve como resultado que o vinculo
de comprometimento é o predominante, alcancando o nivel de 78% entre os bombeiros
militares, seguido do vinculo de consentimento com 18% e entrincheiramento com 4%.

Palavras-chave: Vinculos organizacionais. Comprometimento, entrincheiramento e
consentimento. Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina.
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1 INTRODUCAO

O cenério organizacional tem passado por constantes mudancas. As transformacdes
sociais, econdmicas e tecnologicas trazidas pela modernidade exigem das organiza¢Ges um
patrimonio humano efetivamente disposto a contribuir para a consecucao de seus objetivos.

A esse respeito entende Grillo Rodrigues (2012) que para acompanhar as mudancas, e
para gue as organizagdes alcancem seus objetivos, os trabalhadores devem desempenhar suas
tarefas com alto nivel de eficiéncia. A eficiéncia é muito importante, tanto para organizacoes
publicas, nas quais o baixo desempenho pode gerar o fracasso de servigos prestado a
sociedade, quanto para organizagfes privadas, onde o baixo desempenho pode levar a
faléncia.

As exigéncias de uma produtividade cada vez maior tém levado as organizacdes a
refletirem sobre a qualidade dos vinculos estabelecidos nas relagdes de trabalho. A qualidade
de um vinculo pode resultar no valor que o individuo atribui a organizacédo e as relacdes de
trabalho decorrentes.

Assim, o presente trabalho caracteriza-se por um estudo de caso no ambito do 13°
Batalhdo de Bombeiros Militar (BBM) a respeito dos vinculos que os bombeiros militares
desenvolvem com a organizacgdo Corpo de Bombeiros Militar.

Para Kramer e Faria (2007) de forma geral, vinculo organizacional é uma relacdo que
0 individuo estabelece a partir do seu trabalho, denotando o seu grau de ligacdo com a
organizacdo, o grau de envolvimento com 0s seus projetos e objetivos, seus problemas,
politicas, desempenho e resultados.

Notadamente, a sociedade é formada por diversas organizacdes, cada qual com suas
especificidades de acordo com o contexto onde estdo inseridas. Neste universo destacamos o
Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC), instituicdo que atua na area de
seguranca publica, mais especificamente no ambito da salubridade publica, e possui como
missdo prover e manter servigos profissionais e humanitarios que garantam a protecdo da
vida, do patriménio e do meio ambiente, visando proporcionar qualidade de vida a sociedade.

Sendo uma corporacdo militar, 0 CBMSC caracteriza-se pelo rigor no tocante a
manutencdo dos pilares hierarquia e disciplina. Como uma organizacao publica, voltada ao
atendimento primordial do cidaddo, preocupa-se ndo sé com a eficiéncia e eficacia de suas
atividades, mas também pela imagem e credibilidade que goza junto a sociedade,

reconhecidamente entre as melhores de todas as organizagdes publicas.
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Sugere-se que parte relevante desta boa imagem e credibilidade seja devida, aléem do
caréter utilitario de grande parte das atividades que exerce, também ao envolvimento bastante
destacado dos seus profissionais no tocante ao exercicio das missGes constitucionais.
Contudo, em que pese se perceba esta dedicacdo por parte dos seus bombeiros, ndo se
conhece até o momento estudos sistematizados sobre padrfes de vinculos que caracterizam a
relacdo do bombeiro com a corporagéo.

Desta forma, pretende-se investigar a configuracdo entre os padrdes de vinculos de
comprometimento, entrincheiramento e consentimento. O vinculo de comprometimento,
caracterizado por um processo de identificacdo e envolvimento do individuo com os objetivos
e valores da organizagdo; o vinculo de entrincheiramento, assinalado como a permanéncia do
individuo na organizacdo, ndo pela identificacdo como no comprometimento, mas pelos
custos associados a sua saida da organizacdo; e o vinculo de consentimento, que se caracteriza
por ser um vinculo pautado na obediéncia a um superior hierarquico, na qual o individuo
busca cumprir ordens, regras ou normas estabelecidas pela organizacdo onde trabalha.

Assim, o trabalho sera estruturado em 03 (trés) capitulos, sendo que no 1° Capitulo se
discorrera sobre organizages, gestdo de pessoas e vinculos do individuo com a organizacéo,
realizando-se um marco conceitual a respeito dos vinculos. No 2° Capitulo se discorrera sobre
a Organizacdo Corpo de Bombeiros Militar, detalhando-se seu historico, missGes
constitucionais, natureza de suas atividades, e em especifico abordard a caracterizacdo do
orgdo referéncia para a pesquisa, qual seja o Corpo de Bombeiros Militar e em especifico o
13° BBM sediado no municipio de Balneario Camborid. No 3° Capitulo serd efetuada a
analise dos resultados e discussdes a respeito da pesquisa a ser realizada com o efetivo do

Batalh&o definido a luz das teorias vigentes sobre vinculos organizacionais.

1.1 JUSTIFICATIVA

Conforme o entendimento de Bergue (2007) a gestdo de pessoas caracteriza-se pelo
esforco orientado para o suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de pessoas nas
organizagOes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas
as necessidades e condi¢Ges do ambiente em que se inserem.

Ja para Gil (2009), a gestdo de pessoas € um ramo especializado da Ciéncia da
Administragdo que contempla todas as ag0es empreendidas por uma organizagdo, com 0
objetivo de integrar o colaborador no contexto da organizacdo e o aumento de sua

produtividade.
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Apesar da importancia das relagbes entre individuos e organizacdo, a literatura
apresenta poucos estudos principalmente no contexto do servi¢o publico. Corroborando com
esta afirmacdo, Brandao e Bastos (1993) destacam que a atencdo dada aos recursos humanos
nas organizac@es publicas ainda esta aqguém do que seria necessario e nunca houve condi¢coes
efetivas para a implantacdo de adequada politica de recursos humanos no setor publico.

Junte-se a isto, o fato de o setor publico ser frequentemente questionado pela opinido
publica em relacdo a seus niveis de desempenho e a seu papel dentro da realidade
socioecondémica do Pais, onde se constata por vezes a ineficiéncia, decorrente de um
excessivo aparato burocratico, e do baixo engajamento de dirigentes e servidores. 1sso reforca
a importancia de se investigar o vinculo das pessoas na esfera publica para que possam ser
desenvolvidas préaticas de recursos humanos que garantam uma melhor produtividade da
organizacdo, bem como revelem as aspiracdes, desejos e necessidades dos individuos.

Neste contexto surge a importancia do estudo dos vinculos especificamente no &mbito
do Corpo de Bombeiros Militar, quais sejam, além da possibilidade de constatacdo de
disfuncdes tipicas de instituicdes publicas brasileiras, como é o caso da ineficiéncia, reflexo
de um excessivo aparato burocratico, e do baixo engajamento de dirigentes e servidores,
também da efetivacdo na pratica do conceito de gestdo de pessoas.

Como gestdo de pessoas entenda-se uma forma de identificar no material humano a
natureza e o desempenho de cada trabalhador, conhecer as limitacfes e o potencial de cada
individuo, podendo assim contribuir com o ganho de resultados proveniente de cada
individuo, e por consequéncia contribuir com a melhoria da qualidade do servico.

Acrescente-se a isto a contribuicdo no que diz respeito ao diagnostico e
desenvolvimento da politica de recursos humanos, visto que, através do alcance dos objetivos
propostos, sera possivel obter melhores indices de desempenho, engajamento e produtividade,
oferecendo em contrapartida aos seus funcionarios, o alcance do sucesso profissional e da
felicidade pessoal, valorizando-os.

Importante destacar ainda que o CBMSC ndo experimentou até entdo, qualquer
trabalho que visasse identificar os padres de vinculos organizacionais dos seus servidores,
tornando-se essa, uma tematica rica e Gtil que despertou a curiosidade do pesquisador.

Dada a relevancia do estudo dos vinculos organizacionais em instituicbes do setor
publico, o presente trabalho abordara esse tema no contexto de uma unidade operacional do
CBMSC, situada na regido do litoral centro-norte do Estado, considerando os componentes

relacionados ao comprometimento, entrincheiramento e consentimento,
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A escolha do publico alvo da pesquisa citado acima, decorre do fato de que o autor €
integrante da Instituicdo Militar ha 16 anos, tendo passado seus ultimos 08 anos de servi¢o no
13° BBM e por exercer funcdo gerencial lidando diariamente com bombeiros que exercem
funcBes as mais diversas, torna-se imprescindivel no ambito da gestdo de pessoas, conhecer
mais a fundo os seus integrantes no que diz respeito ao comportamento dos servidores. Nesse
sentido, se indaga: quais sdo os padrdes de vinculos encontrados no &mbito do 13° BBM, na

relacdo do Bombeiro com a organizacdo CBMSC?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Tem-se como objetivo verificar, no @ambito do 13° BBM, os padrdes de vinculos entre

os individuos e a organizacdo CBMSC.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Discorrer sobre os padrdes de vinculos organizacionais de comprometimento,
entrincheiramento e consentimento;

b) Contextualizar a Organizacdo CBMSC, discorrendo sobre histérico, aspectos legais,
missdes constitucionais, natureza de suas atividades, e em especifico abordar a caracterizacdo
do 6rgao referéncia da pesquisa;

c) ldentificar os padrbes de vinculos organizacionais estabelecidos entre os Bombeiros
Militares e a Organizacdo CBMSC;

d) Analisar os dados coletados a luz das teorias vigentes sobre vinculos organizacionais.

1.3 METODOLOGIA

A pesquisa possuira carater exploratorio realizando a coleta de informagdes que
permita a identificacdo do vinculo organizacional dos Bombeiros Militares com a
Organizacdo CBMSC. Essa classificacdo corresponde a definigdo de Richardson (1999) para
quem pesquisa exploratoria é indicada quando ndo se tem informag&o sobre determinado tema

e se deseja conhecer o fenémeno.
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O trabalho pode ser classificado como estudo descritivo, estando especificamente
enquadrado como um estudo de casos. Para Gil (2009) o estudo de caso consiste no estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento.

Utilizar-se-4& de uma abordagem quantitativa/qualitativa. Segundo Richardson
(1999) a abordagem qualitativa justifica-se por ser uma forma adequada para entender a
natureza do fendbmeno social e a abordagem quantitativa que é caracterizada pelo emprego da
quantificacdo tanto nas modalidades de coleta de informac6es, quanto no tratamento delas por
meio de técnicas estatisticas.

A pesquisa serd desenvolvida no ambito do 13° BBM, que é composta pela 12
Companhia (Balnedrio Camborid e Camborit), 22 Companhia (ltapema, Porto Belo e
Bombinhas) e pela 32 Companhia (Tijucas, Canelinha, Sdo Jodo Batista), entre os dias 18 a 27
de Junho do corrente ano.

Quanto a natureza a pesquisa é extensiva, de corte transversal e terd& um
delineamento survey. Os dados serdo coletados através de um questiondrio a ser enviado aos
comandantes das Companhias supracitadas que por sua vez 0s repassardo aos respondentes
para preenchimento de acordo com a disponibilidade e aceitagdo, pretendendo-se atingir a
totalidade do efetivo do BBM, atualmente 135 pracas Bombeiros Militares, excetuando
aqueles afastados do servi¢o por motivos de férias e/ou licencas.

O questionario contemplara 40 perguntas fechadas utilizando a escala Likert,
admitindo valores de 1 a 6, sendo que 1 indica total discordancia e 6 total concordancia.
Abordara itens que avaliam o grau de comprometimento, entrincheiramento e consentimento.
O questionario esta dividido em duas partes. A primeira contempla dados s6cio demogréficos,
de carater pessoal e ocupacional, tais como sexo, ano de nascimento, estado civil,
escolaridade, local de trabalho, area de atuacdo, posto ou graduacdo, quantidade de empregos,
area de atividade (Administrativa ou Operacional), grau de responsabilidade financeira pela
manutencdo da familia, tempo de servigco. A segunda parte do questionario € composta por
questdes que avaliam os padrdes de vinculos, sendo subdivididas em 10 questbes para

comprometimento, 10 para entrincheiramento e 10 para consentimento.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico é apresentado em trés secBes. A primeira secdo abordard as
OrganizacOes e as transformacgdes pelo qual tem passado nos ultimos tempos ensejando a
necessidade de se trabalhar a gestdo de pessoas. A segunda secdo abordard o campo da Gestao de
Pessoas a partir da conceituacdo passando a tratar a gestdo de pessoas no ambito do setor publico.
A terceira secdo tratard dos vinculos organizacionais especificando os seus elementos e os padrdes

de vinculos estabelecidos entre individuos e as organizaces.

2.1 ORGANIZACOES

2.1.1 O cenério atual

O cenario organizacional tem passado por constantes mudancas. As transformacGes
sociais, econdmicas e tecnoldgicas trazidas pela modernidade exigem das organizagdes um
patrimdnio humano efetivamente disposto a contribuir para a consecucao de seus objetivos.

No entendimento de Grillo Rodrigues (2012) para acompanhar as mudancas, e para
que as organizacdes alcancem seus objetivos, os trabalhadores devem desempenhar suas
tarefas com alto nivel de eficiéncia. A eficiéncia € muito importante, tanto para organizacées
publicas, nas quais o baixo desempenho pode gerar o fracasso de servicos prestado a
sociedade, quanto para organizacdes privadas, onde o baixo desempenho pode levar a
faléncia.

Falar de organizagdes coloca-nos em contato com um fendmeno com o qual
convivemos no cotidiano e ao longo de toda a vida. Ndo € sem sentido que muitos autores
iniciam sua discussdo sobre esse fenbmeno destacando 0 quanto a sua presenca € disseminada
nas sociedades contemporaneas e 0 quanto a nossa vida é afetada pelos processos que
configuram e determinam a qualidade dos resultados organizacionais. (BASTOS, BORGES-
ANDRADE e ZANELLLI, 2004)

Indubitavelmente no nosso cotidiano vivemos em contato com distintas organizacoes,
sejam elas de salde, educacional, de seguranga, clubes de esporte e lazer, supermercados,
entidades politicas e comunitarias, etc.

Nessa linha é o entendimento de Siqueira e Gomide Jr. (2004), ao entender que desde

0 nascimento do individuo, e ao longo de sua vida, todo individuo estabelece diferentes
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vinculos com pessoas, grupos, instituicbes, partidos politicos, ideologias, objetos ou locais
geogréficos, dentre outros.

Desta forma, destaca-se a importancia de estudar e entender as organizacoes,
especialmente por parte de gestores, motivo pelo qual passamos a verificar algumas
conceituacoes.

Para Motta (2001, p.56) organizacdo no senso comum das pessoas, conduz a ideia de
que se trata de algo ordenado, em que as decisfes se passam segundo um processo racional
predeterminado e que, seguido rigidamente, leva a resultados desejados.

De acordo com Faria (1985), a organizagdo é uma associacdo estruturada, complexa e
contraditéria composta por individuos, grupos sociais, classes, fracbes ou segmentos de
classes sociais, que agem no sentido de realizar objetivos especificos. Como uma associacao
estruturada, as organizacGes propiciam aos individuos se relacionarem, conviverem,
interagirem e se reconhecerem como seres sociais.

No entendimento de Etzioni (1976 apud Bergue, 2010) as organizac¢des sdo unidades
sociais que procuram atingir objetivos especificos; sua razdo de ser € servir a esses objetivos.

Stoner e Freeman (1995, apud Bastos, Borges-Andrade e Zanelli, 2004) afirmam que
uma organizacdo existe quando duas ou mais pessoas trabalham juntas e de modo estruturado
para alcancar um objetivo especifico ou um conjunto de objetivos.

Bergue (2010) vai além ao descrever no tocante as organizagdes publicas que estas sao
pessoas em interacdo que se projetam nas expressdes formal e informal do organismo estatal.
Logo, o desempenho institucional dependeria, portanto, em larga medida, da qualidade desses
relacionamentos.

Percebemos, portanto, que as organiza¢Ges sdo instrumentos criados para atingirem
seus fins, e que esta depende das pessoas para atingir seus objetivos. E por meio da interacio
entre as pessoas que se definem os propdsitos das organizagoes.

Como ja destacado ao inicio deste capitulo, as acentuadas transformacg6es econémicas,
politicas e sociais — decorrentes do intenso processo de globalizacéo e internacionalizagéo de
capitais, da incorporacdo de novas tecnologias e da estagnacdo de recursos financeiros — tém
impelido as organizagdes a adotarem novas estratégias e competéncias essenciais. Com isso,
busca-se inovacdo, flexibilidade, mudancas sustentadas e novos modelos de gestdo, com
vistas a obtencdo de melhor qualidade nos produtos e servigcos oferecidos aos
clientes/cidaddos, que vém se mostrando, nos dias atuais, cada vez mais informados e
exigentes. (BERGUE, 2010).
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2.1.2 Importéncia da Gestéo de Pessoas

Importante destacar em razdo do que se citou acima que a gestdo de pessoas tem se
tornado uma questdo central no gerenciamento estratégico das instituicdes, merecendo
atencdo, tecnologia e capital. Nesse sentido é o entendimento de Dutra (2006) ao afirmar que
as organizacgOes, de maneira natural e esponténea, estdo modificando sua forma de gerir
pessoas para suprir pressdes e demandas do ambiente interno e externo.

Ratificando este pensamento, Motta (1997) argumenta que, neste mundo globalizado e
competitivo e de tendéncia a uniformizacdo tecnoldgica, o diferencial de qualidade das
instituicdes se da pela competéncia de seu capital intelectual. As pessoas, quando valorizadas,
motivadas e comprometidas colocam a disposicdo das organizagdes seus conhecimentos,
habilidades e maultiplas experiéncias, que, se bem aproveitados, contribuem decisivamente
para o desenvolvimento organizacional.

Nesse sentido € importante destacar o pensamento de Bergue e Klering (2010) que
entendem gue a area de gestdo de pessoas desempenha um papel estratégico, em que ela deve
conhecer a esséncia da organizacdo e de cada uma de suas areas para garantir a melhor
aplicacdo e alocacdo possiveis dos recursos humanos.

Em razdo desta necessidade, Pacheco (2002) ressalta que “as coordenagdes de recursos
humanos precisam rever sua postura tradicional, que tendeu a considerar como seu objetivo
principal assegurar o bem-estar dos servidores”.

Essa area deve ser a detentora das informacGes sobre o perfil dos funcionarios da
organizacdao e também sobre os resultados, devendo coordenar os esforcos para suprir as
necessidades de pessoal de uma forma altamente técnica, com a identificacdo dos perfis
profissionais adequados. (BERGUE e KLERING, 2010).

Tal modificacdo de acordo com Bergue e Klering (2010) se deve ao fato de que a
forma de atuacdo das areas é geralmente reativa, respondendo quando acionadas pelas
demandas das outras areas da organizagéo e funcionarios, indicando que elas ndo possuem o

controle dos assuntos que estariam afetos a sua responsabilidade.

(...) o foco nessas demandas prioriza as questes emergenciais, relegando a segundo
plano as atividades estratégicas como o estabelecimento de objetivos e metas
alinhados com as defini¢es da organizacgdo, o planejamento de aces e a definicdo
de politicas como, por exemplo, a de contratacdo, capacitagdo e remuneragdo de
pessoal, entre outras. (BERGUE e KLERING, 2010).

Conclui-se com isto que a inexisténcia de atividades com o objetivo de

estabelecimento de objetivos e metas alinhados com as definicbes da organizacdo, estd
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relacionada com a falta de mecanismos para o desenvolvimento profissional continuo e
permanente, entre outros.

A busca por uma nova gestdo publica, que visa priorizar uma melhor presteza dos
servigos ao cidaddo como também o incremento de sua participacdo na gestao tem sido o alvo
a ser alcancado pelo Estado contemporaneo. Dentro desse prisma o estudo das pessoas dentro
das organizagdes se apresenta como estratégico. (ARAUJO, FERREIRA E GOMES, 2008).

2.2 GESTAO DE PESSOAS

Na evolucdo do Estado patrimonialista/burocratico para o Estado gerencial, principios
basilares como eficiéncia, eficacia e efetividade ganharam destaque e a gestdo de pessoas,
com controles internos eficientes, eficazes e efetivos, tornou-se peca fundamental nesse
processo. (RAMOS et al 2012)

De acordo com Bergue (2007), no periodo mais recente, a literatura tem destacado a
importancia do conceito de gestdo de pessoas. As organizacdes, sob essa perspectiva, tém se
voltado as pessoas como seu mais valioso componente de capital (humano, intelectual etc), ou
seja, recurso capaz de gerar valor (riqueza).

Para melhor desenvolver o assunto cabe conceituar gestao de pessoas. Para Gil (2009),
a gestdo de pessoas & um ramo especializado da Ciéncia da Administracdo que contempla
todas as acBes empreendidas por uma organizacao, com o objetivo de integrar o colaborador
no contexto da organizacao e o0 aumento de sua produtividade.

Claro (2009 apud DUTRA, 2009) define gestdo de pessoas como “um conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a organizacdo e as
pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Dutra (2009) apresenta um conceito contemporaneo, afirmando que “gestdo de
pessoas consiste na capacidade de mobilizar os colaboradores para o alcance dos objetivos
organizacionais”. 1sso é possivel quando os gestores possuem conhecimento da fungdo que
exercem, em aspectos, como avaliacdo, progressdo, capacitacdo e também na politica de
remuneracao, pois isso tudo propicia uma parceria entre a organizacao e os funcionérios.

Dos conceitos acima, se extrai que a gestdo de pessoas precisa trabalhar as pessoas
conectadas com a estratégia organizacional para oferecer subsidios adequados ao

desenvolvimento organizacional e ao alcance de seus objetivos.
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2.2.1 Gestdo de pessoas na area publica

Conforme o entendimento expresso por Bergue, Camdes e Pantoja (2010) a sociedade
vem exigindo do poder publico uma atuacdo cada vez mais voltada para o alcance de
resultados, isto €, alem da eficiéncia tdo perseguida pelas organiza¢fes nos Gltimos tempos,
atualmente a eficacia e a efetividade da acdo governamental sdo as palavras de ordem.

Em razdo desta situacdo, os usuarios do servigo publico tém aumentado o nivel de
exigéncia em relacdo a satisfacdo de demandas. A qualidade e a adequacdo dos servicos as
necessidades dos usuarios sdo hoje aspectos criticos para 0 bom desempenho de qualquer
6rgéo ou entidade da administracdo publica. (BERGUE, CAMOES E PANTOJA, 2010).

A administracdo publica, sendo também uma organizagédo, gera como produtos bens e
servigos disponibilizados a populacdo. Meirelles (2003, p. 79) define administracdo publica
como todo “(...) o aparelho de Estado preordenado a realizacdo de seus servi¢os, visando a
satisfacdo das necessidades coletivas”.

A administracdo, que é o instrumento que o Estado dispGe para realizar suas politicas
de governo é uma ciéncia recente, data do inicio do século passado quando Frederick W.
Taylor propds um modelo de gestdo baseado no controle da produtividade através dos
processos produtivos. Assim surgiram varios campos de estudos dentro da area de pesquisa da
administragcdo, como por exemplo: financas, recursos humanos, marketing, producéo e, mais
recentemente, tecnologia da informacdo, entre outros. Nesse estudo discute-se a area de
recursos humanos, sobretudo ao que se refere ao setor publico. (ARAUJO, FERREIRA E
GOMES, 2008).

A gestdo de pessoas na area publica tem um papel estratégico, pois visa ao
alinhamento entre o0s objetivos estratégicos da organizacdo publica e as politicas de
desenvolvimento de pessoas. (GEMELLI e FILIPPIM, 2010). Uma definicdo possivel para

gestdo de pessoas no setor publico é:

(...) o esforco orientado para o suprimento, a manutenc¢éo e o desenvolvimento de
pessoas nas organizagdes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais
e legais, observadas as necessidades e condi¢es do ambiente em que se inserem.
(BERGUE, 2010, P.18)

Para Bergue (2010) na Administracdo Publica, a gestdo de pessoas é o planejamento, a
organizacdo, a direcdo e o controle das atividades desenvolvidas nas areas de selecdo,
orientacdo, avaliacdo, capacitacdo e qualificacdo do quadro de servidores dos 6rgédos publicos.

De acordo com Aradujo, Ferreira e Gomes (2008) a administragao de recursos humanos

no setor publico possui algumas peculiaridades que sdo oriundas da prépria natureza das
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organizacgdes que compdem esse setor. Uma organizagdo do setor publico difere em muito de
uma organizacdo do setor privado. Dentre as divergéncias entre esses dois tipos de
organizacdo se pode citar a finalidade, os meios utilizados para recrutamento, selecéo, e
contratacdo, as politicas de remuneracdo, os métodos de avaliacdo de desempenho, além de
outros.

A literatura a respeito da gestdo de pessoas no setor publico salienta o fato das
organizacfes ndo possuirem, na grande maioria, departamentos estruturados voltados a gestdo
de recursos humanos. O que se encontra na grande maioria das organizacdes sao setores de
recursos humanos realizando atividades meramente burocréticas, esquecendo que esse setor é
parte primordial para o bom funcionamento da organizacdo, necessitando de capacitacao,
motivacao e valorizacgéo.

Gemelli e Filippim (2010) dissertam a respeito informando que a gestdo de pessoas no
setor publico brasileiro tem se pautado apenas pela realizagdo de atividades operacionais, ndo
existindo diretrizes claras para as politicas de recursos humanos, além de muitos resultados se
perderem devido a falta de objetivos, de participacdo e capacitacdo, pois a mudanca exige
grande discussao e elevado nivel de comprometimento, nem sempre visto como melhoria.

Nesse sentido afirma Dutra (2009, p. 38) que:

Na grande maioria dos érgdos publicos brasileiros, a area de RH continua limitada a
esse papel, ficando conhecida como departamento de pessoal. A inexisténcia da
definicdo de diretrizes gerais para as politicas de recursos humanos aliada a falta de
informagdo faz com que a area de RH no setor publico continue a possuir uma
imagem burocratica, associada a ineficiéncia. De modo geral acaba sendo uma
gestdo de problemas, emergencialista, que trabalha para “apagar incéndios”
constantemente, priorizando tarefas rotineiras e emergenciais, onde atividades como
definicdo de politicas para contratar, capacitar e remunerar ficam em segundo plano.

Em muitas das organizacdes publicas brasileiras, as areas que cuidam da gestdo de
pessoal ainda se dedicam principalmente as atividades relacionadas a folha de pagamento,
beneficios da aposentadoria e afins, proposicdo de leis, regras e regulamentos, além de
desenvolver algumas ac6es pontuais e emergenciais de treinamento e capacitacdo. (BERGUE,
CAMOES E PANTOJA, 2010).

Para reiterar esse fato se pode observar as palavras de Farias e Gaetani (2002) quando
fazem mencéo a politica de recursos humanos do governo federal: “O grande desafio ¢
formular uma politica integrada e abrangente de Recursos Humanos, de forma a conferir
maior organicidade e coesdo a Administragdao Publica Federal”.

No CBMSC ndo ¢ diferente. As se¢des relacionadas ao gerenciamento de recursos

humanos, denominadas de “B-1” em nivel de Batalhdes, gerenciam basicamente questdes
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relacionadas com escalas de servigo, distribuicdo de férias e outros afastamentos,
transferéncias, publicagdes em boletins internos, etc.

A Lei de Organizacdo Bésica da Policia Militar de Santa Catarina (LOB/PMSC), ainda
aplicavel ao Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, que define a estrutura e
atribuicGes dos diversos setores da Corporagdo, estabelece para o nivel estratégico as
seguintes atividades previstas no campo da gestdo de pessoas:

Art. 16. O Estado-Maior é o 6rgdo de direcdo geral responsavel, perante o
Comandante-Geral, pelo estudo, planejamento, coordenacdo, supervisdo e controle
de todas as atividades da Corporagdo, compreendidas como tais as dos 6rgdos de
direcdo setorial, de apoio e de execugéo.

Pardgrafo Unico Como 6rgdo central do sistema de Planejamento e Orgamento
compete:

I. prestar assisténcia ao Comandante-Geral no desempenho das atividades
relacionadas com pessoal, informaces, instrugdo, operacdes e ensino, assuntos
administrativos, assuntos civis, planejamento administrativo, programacgdo e
orcamentacdo;

()

Art. 18. A Diretoria de Pessoal € o 6rgdo de direcéo setorial do sistema de pessoal
incumbido do planejamento, execugdo, controle e fiscalizacdo das atividades
relacionadas com a classificacdo e movimentacdo de pessoal, inativos, cadastro e
avaliacdo, direitos, deveres, incentivos, pessoal civil e recrutamento, bem como de
assessoramento as Comissfes de Promocdes.

Notadamente o Estado-Maior possui como incumbéncia o estudo, planejamento,
coordenacdo, supervisdo e controle das atividades relacionadas com pessoal, o que
compreende certamente o levantamento de informacdes a respeito de seu efetivo com vistas a
propiciar melhorias, capacitando e atendendo a seus anseios. Contudo na préatica, em razdo de
limitacBes relacionadas com o reduzido efetivo com que sdo constituidas tais secOes, a
inexisténcia de um planejamento estratégico devidamente consolidado que estimule atividades
relacionadas com a gestdo de pessoas, restringem-se a realizacdo de atividades mais
burocréticas.

Em vista do exposto, é importante afirmar que as organizaces serdo competitivas e
terdo altos padrdes de desempenho organizacional quando agregarem ao modelo de gestdo
estratégica a responsabilidade e o compromisso de desenvolver uma politica de gestdo de
pessoas que reconheca no colaborador o seu mais importante ativo, valorizando-o e
respeitando-o ndo apenas pela capacidade de produtividade, mas, sim, como capital humano
intangivel capaz de produzir conhecimentos que levardo a resultados mais eficazes e efetivos
para a organizacéo. (BERGUE, CAMOES E PANTOJA, 2010).

Nesse sentido tambeém é o entendimento de Cabrera (2008) ao afirmar:

A gestéo de pessoas teve que evoluir da gestdo de um vinculo simples para a gestao
de uma colegdo de trocas simbdlicas, teve que entender a evolugdo das pessoas de
trabalhadores organizacionais para trabalhadores do conhecimento e teve que
aprender a trabalhar com um novo modelo de avaliacéo.
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Conclui-se desta forma que a tendéncia atual na gestao de pessoas € a de conscientizar
cada pessoa no sentido de que ela seja o elemento de diagndstico e de solugédo de problemas

para obter uma melhoria continua de seu trabalho na organizagao.

2.2.2 A importancia dos vinculos na gestédo de pessoas.

Estudar o comportamento organizacional tem se tornado uma tarefa de crescente
complexidade pelas inimeras varidveis e dimensfes que possui e pelas mudangas que estéo
ocorrendo no mundo do trabalho e nas relagfes dos individuos com as organizagdes. Dentro
deste vasto campo ou dominio de pesquisa, a questdo do vinculo que o trabalhador
desenvolve com varios aspectos do seu mundo de trabalho e, em especial, com a organizacéo,
tem recebido, historicamente, grande interesse da comunidade cientifica, quer pela
centralidade deste fendmeno na vida organizacional, quer pelos impactos deste vinculo sobre
o desempenho individual, grupal e organizacional. (GRILLO RODRIGUES, 2012)

De acordo com Zimerman (1997) & medida que a organizacdo € constituida por
pessoas, torna-se inerente ao seu funcionamento a interacdo afetiva entre seus membros.
Portanto, a relacdo com o outro abarca as interacGes afetivas que ocorrem na organizacao e
supde o estabelecimento de algum tipo de vinculo entre os participantes, pois, se 0s
individuos convivem e interagem na organizacdo, é valido supor que eles também se
vinculam entre si e com a organizagdo. (KRAMER E FARIA, 2007)

Nesse sentido, o estudo da qualidade dos vinculos entre o individuo e organizagdo na
qual trabalha é imprescindivel para o entendimento das relaces estabelecidas no ambiente de
trabalho. Essas relacGes irdo interferir em diversas dimensdes da dindmica organizacional, da
interacdo no interior das equipes, setores e da prépria organiza¢do, com impactos que podem
ser positivos ou ndo, tanto na qualidade de vida dos individuos quanto na produtividade,
efetividade e competitividade da organizagdo. (GRILLO RODRIGUES, 2012)

Destacam Faria e Schimitt (2007) que os vinculos estabelecidos entre os individuos e
as organizacoes facilitam que a organizacao alcance os seus objetivos e, também, mantém o
individuo ligado a ela. Os autores entendem que o vinculo é a dindmica psiquica da inter-
relacdo entre o sujeito e 0 objeto, que se d& no espaco subjetivo e, que possibilita satisfazer a
necessidade do individuo e da organizacdo. Assim, eles concluem que para existir o vinculo é

necessario que as partes envolvidas tenham o desejo desta vinculagé&o.
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Concluem os autores supra, sobre a importancia do estudo dos vinculos nas
organizacgdes que o sucesso de funcionamento das organizagdes se da por meio dos vinculos
estabelecidos entre os individuos nas organizacfes, 0 que pode assegurar um ambiente de
trabalho comprometido e, consequentemente, a garantia de que suas metas sejam atingidas

conforme o planejado.

2.3 VINCULOS ORGANIZACIONAIS

H&, no campo do Comportamento Organizacional, uma forte tradicdo de estudos
voltados para os vinculos que o trabalhador desenvolve com vaérias facetas do mundo do
trabalho. (BASTOS, PINHO, ROWE, 2010)

Sobre o tema evidencia Grillo Rodrigues (2013) que durante muitos anos, os vinculos
entre individuos e organizacdo eram considerados como diferentes tipos de
comprometimento. Uma de suas referéncias sdo os estudos iniciais acerca do
comprometimento realizados por Mowday, Porter e Steers (1982).

Estes reuniram alguns outros conceitos que foram agregados ao seu construto como
uma forca relativa a identificacdo e envolvimento do individuo com a organizacdo. Essa forca
que 0s une € caracterizada pela aceitacdo de objetivos, valores organizacionais e desejo de
permanéncia como membro, a fim de exercer esfor¢co em beneficio da organizacdo. (GRILLO
RODRIGUES, 2012)

Ainda de acordo com Grillo Rodrigues (2012) recentemente, os resultados de estudos
e pesquisas tém contribuido para questionar a natureza e os enfoques dos vinculos entre o
trabalhador e a organizagéo.

Nesse sentido, o atual construto de vinculos na literatura nacional é fruto da discusséo
conceitual realizada a partir do modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen (1996)
sobre comprometimento organizacional. Nesta, 0 comprometimento era concebido sob trés
enfoques: afetivo, normativo e instrumental.

Contudo em razdo de confusfes conceituais e empiricas, redundancia, imprecisao e
inconsisténcia, este modelo foi questionado e discutido por diversos autores, visando uma
reducdo desses problemas. Em especial, entendiam os autores, que 0s comprometimentos
afetivo e normativo deveriam ser considerados como componentes e ndo tipos de
comprometimento.

Magalhdes e Macambira (2013) destacam que estes problemas deram inicio a esforgos

em duas diregdes: 1) buscar uma solucdo para as contradi¢cbes entre as bases afetiva e
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instrumental e 2) solucionar o problema da sobreposicdo entre as bases afetiva e normativa.
Estas linhas de investigagdo deram origem a dois novos construtos: o entrincheiramento e o
consentimento.

Como resultado dessas discussdes a literatura passou a classificar o estudo dos
vinculos em vinculo de comprometimento, vinculo de consentimento e vinculo de
entrincheiramento. Para melhor entender o assunto, passamos a discorrer detalhadamente
sobre os trés tipos de vinculos citados, especificando suas caracteristicas basicas e seus efeitos
para a organizacao.

A questdo do vinculo que o trabalhador desenvolve com varios aspectos do seu mundo
de trabalho e, em especial, com a organizacdo, tem recebido, historicamente, grande interesse
da comunidade cientifica, quer pela centralidade deste fenbmeno na vida organizacional, quer
pelos impactos deste vinculo sobre o desempenho individual, grupal e organizacional.
(GRILLO RODRIGUES, 2012)

Para Faria e Schimitt (2007) os vinculos existem em todas as formas de
relacionamento humano. Caracterizam-se por elos que denotam e estabelecem um tipo
especifico de relacdo. Os individuos podem se ligar a organizagdes, instituicGes e outros
grupos segundo seus interesses e necessidades.

O surgimento do vinculo, de acordo com Salancik (1977 apud Grillo Rodrigues,
2012), ocorre quando o individuo percebe a organizacdo como uma parceira, momento em
que tende a responder de forma ativa e responsavel, como se estivesse respondendo as
oportunidades apresentadas, melhorando a qualidade da prestacdo de seus servi¢cos. Em razao
da necessidade de fazerem confluir as necessidades sociais, organizacionais e individuais é
importante que o individuo crie, com a organizacgéo, vinculos de forma a satisfazer estas
demandas de maneira satisfatoria.

O termo vinculo origina do latim vinculum, que significa “unido”, com as
caracteristicas de uma ligacdo duradoura. Possui também a mesma raiz que a palavra vinco,
sugerindo uma ligacao entre as partes, que, apesar de se encontrarem delimitadas entre si,
mantém-se unidas (ZIMERMAN, 2000).

Podemos concluir, conforme Kramer e Faria (2007) que de forma geral, vinculo
organizacional é uma relacdo que o individuo estabelece a partir do seu trabalho, denotando o
seu grau de ligacdo com a organizacdo, o grau de envolvimento com 0s seus projetos e
objetivos, seus problemas, politicas, desempenho e resultados.

O processo de vinculo possui dois momentos: o seu estabelecimento, que é o momento

da juncdo, e a sua manutencdo. Analisar os dois momentos do vinculo possibilita investigar as
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consequéncias que cada tipo de vinculo pode gerar. O estabelecimento do vinculo ocorre a
partir do momento em que o individuo e a organizacdo percebem que pode existir uma relacéo
de troca com ganhos mutuos. J& a sua manutencdo é um processo mais complexo, pois pode
tomar diversos rumos. O vinculo pode ser guiado por um sentimento de orgulho caracterizado
por uma ligacdo ativa, ou muitas vezes, por comportamentos passivos, manifestados por
intermédio do medo de enfrentar o mercado, ou pelo medo de possiveis perdas que ocorrerdo
se esse individuo deixar a organizagdo. (GRILLO RODRIGUES, 2012)

2.3.1 Elementos constitutivos dos vinculos organizacionais

De acordo com Kramer e Faria (2007) o vinculo é uma estrutura na qual estdo
incluidos um individuo, um objeto (a organizacdo) e uma relacdo particular entre eles, que
pode ser entendida a partir dos elementos constitutivos dos vinculos.

Kramer e Faria (2007) argumentam que alguns tipos de vinculos devem ser
estabelecidos para o alcance adequado das metas propostas pela organizacdo. Os autores
classificaram como elementos que constituem os vinculos organizacionais: identificacdo com
a organizacao, sentimento de pertenca, cooperagdo nas atividades, participacdo nas decisoes,
criagdo de inimigos, idealizacdo da organizagdo, reconhecimento e valorizagdo dos
individuos, solidariedade, integracdo entre os membros, crescimento e desenvolvimento
profissional/pessoal e autonomia.

De acordo com o entendimento de Freitas (2000 apud Romero e Garcia, 2011) no
processo de vinculagdo do individuo com o objeto, este passa a ter um significado simbdlico,
0 que propicia a sua visualizacdo a partir dos elementos que constituem os vinculos

organizacionais.

2.3.2 Vinculo de comprometimento

Os vinculos de comprometimento tém sido um dos temas mais abordados no campo de
estudos organizacionais, podendo assumir diferentes formas, dependendo das entidades as
quais o individuo esta relacionado, o que é tratado com seus diferentes focos (organizacéo,
carreira, trabalho, profissao, sindicato, entre outros) (GRILLO RODRIGUES, 2012).

Para Silva (2009) o vinculo do comprometimento se caracteriza por um processo de

identificacdo e envolvimento do individuo com os objetivos e valores da organizagdo. Esse
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enfoque é reforcado pelo sentimento de lealdade, pelo desejo de permanecer na organizagdo e
trabalhar para seu progresso.

Com a intencdo de manter o individuo motivado e engajado, as organizacfes criam
incentivos por meio de politicas de gestdo, com retribuicdes financeiras, sociais e materiais.
Como resposta, espera-se dedicacdo do individuo, contribuindo positivamente para o alcance
dos objetivos da organizagdo. Dentro das percepgdes de reciprocidade entre individuo e
organizacdo, sdo estabelecidos vinculos, principalmente de comprometimento (SIQUEIRA E

GOMIDE, 2004). Vejamos abaixo 0s antecedentes e consequentes do vinculo:

Quadro 1 — Antecedentes e consequentes do vinculo de comprometimento.

INDIVIDUO ORGANIZACAO
Formacdo familiar baseada em | Incentivos e oportunidades de crescimento;
valores  éticos; Boa formagdo | Oferecer beneficios e recursos;
académica; Enfrenta riscos e | Treinamentos; Modelo de gestao

Antecedentes mudancas; Identificagdo com a | participativo; Organizacdo baseada a nivel
organizacdo, com seus valores; | administrativo.
Motivacéo.
. . Produtividade e  crescimento  dos
Pessoa feliz, motivada, com bons . .
Consequentes empregados, ambiente agradavel,

resultados, obsessao pelo trabalho.

organizagdo produtiva.

Fonte: Bastos, Pinho e Rowe, 2011.

Conforme verificado, o vinculo de comprometimento foi avaliado por Bastos, Pinho e
Rowe (2011) como sendo bom para o individuo e para a organizagdo, gerando como resultado
autoestima elevada, sentimento de superioridade e inteligéncia e resultados positivos para a
organizacao.

No mesmo sentido é o entendimento de Randall (1987, apud Bastos, Pinho e Rowe,
2011) ao destacar que moderados e altos niveis de Comprometimento promovem elevacao
dos sentimentos de pertencimento a organizacdo, de seguranca, eficécia, lealdade e dever
perante a mesma, criatividade, aumento da carreira individual e aumento da remuneragéo.
Para a organizacdo, a autora mostra como resultados positivos 0 aumento do tempo na
empresa, seguranca e estabilidade da forca de trabalho, metas organizacionais mais

alcancadas e aumento da satisfacdo no trabalho.
2.3.3 Vinculo de Entrincheiramento
O construto Entrincheiramento € tratado, na literatura, a partir das pesquisas realizadas

no campo de estudos das carreiras por Carson e Bedeian (1994) e Carson, Carson e Bedeian

(1995). Os autores introduziram o conceito de Entrincheiramento para diferenciar de



29

Comprometimento com a carreira, campo de investigacéo ao qual o modelo tridimensional de
Meyer e Allen (1991) foi estendido. (BASTOS, PINHO E ROWE, 2011)

Carson e Bedeian (1994) e Carson et al (1995), adotaram a mesma base teorica que é
utilizada para tratar do Comprometimento de Continuacdo — a nocéo de troca instrumental
introduzida por Becker (1960) — a fim de fundamentar o sentido de trocas materiais embutido
no construto Entrincheiramento. (BASTOS, PINHO E ROWE, 2011)

Sobre a atual defini¢do e surgimento do conceito Magalhdes e Macambira (2013) informa

que:

(...) o entrincheiramento é uma redefinicdo conceitual da base instrumental, mais
associada a dificuldades e limitages de desenvolvimento de carreira, dentro ou fora
da organizacdo. Portanto, € uma forma de vinculo desfavoravel para o individuo,
que tende a estagnar seu desenvolvimento profissional; e também desfavoravel para
a organizacdo, interessada numa forga de trabalho motivada e sintonizada com as
metas empresariais. Ao invés de comprometimento de base instrumental, a
expressao entrincheiramento na organizacdo tem sido adotada como denominacéo
mais clara e reveladora do significado deste comportamento.

Tal adaptacdo conceitual do entrincheiramento para o contexto organizacional foi
proposta por Bastos et al (2008a), passando a ser chamada de Entrincheiramento
Organizacional.

A respeito da caracteristica do presente vinculo, Silva (2009) assinala a permanéncia
do individuo na organizacao, ndo pela identificacdo como no comprometimento, mas pelos
custos associados a sua saida da organizacdo. A ideia é que a saida dessa regido de conforto
poderia gerar danos, fazendo com que o individuo, ao permanecer na organizacgdo, sinta-se
preso a ela.

Grillo Rodrigues (2012) ressalta que o entrincheiramento caracteriza-se pelo vinculo
do individuo com a organizacdo, estabelecido pelo receio de possiveis perdas relacionadas a
sua interrupcdo, como por exemplo, o receio de perder o emprego e ter de enfrentar o
mercado competitivo.

Para Bastos e Rodrigues (2009), o conceito de entrincheiramento, originado nas
trincheiras e adaptado ao contexto organizacional, sugere um lugar que protege e oferece
seguranca, garantindo a estabilidade e manutencdo do status quo dentro de uma zona de
conforto para o individuo. A ideia é que a saida dessa regido de conforto poderia gerar danos,
fazendo com que o individuo, ao permanecer na organizagdo, sinta-se preso a ela.

Conclui-se que individuos entrincheirados permanecem na organizagdo ndo porque
desejam, mas por medo de perderem beneficios oferecidos por ela, caso o vinculo se desfaca.
Esses beneficios podem estar relacionados ao status social por trabalhar em determinada

organizacao, ao investimento na carreira feito até entdo, a beneficios financeiros, e em muitos
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casos a estabilidade de emprego, dentre outros. Além dos valores e atitudes que compdem o
estabelecimento. (GRILLO RODRIGUES, 2012)

Importante destacar que conforme Bastos, Pinho e Rowe (2011) o entrincheiramento
foi visto como um tipo de vinculo que gera como resultado pouca contribuicdo, ndo da
resultados e, além disso, de poder gerar inveja, desejo de tomar o lugar do outro e “boicote”,
bem como contaminag&o entre os colegas, descompromisso. E o que se depreende ao verificar

0 quadro 2, abaixo.

Quadro 2 — Antecedentes e consequentes do vinculo de entrincheiramento.

INDIVIDUO

ORGANIZACAO

Formacdo familiar voltada para o0s
bens materiais; Baixa formacéo
profissional e académica; pessoas

Acbes que promovem acomodagdo e
estabilidade; Oferta de beneficios; modelo
de gestdo com ideias mais tradicionais;

Antecedentes com problemas financeiros e muitos | A¢Bes que geram assédio moral e punicdo
dependentes; A idade como um fator | excessiva.
que desfavorece tanto o jovem como
0 mais velho.
Insatisfacdo, danos & salde fisica e | Ndo estimula a inovacdo e mudanca; Ha
mental, estagnacéo, baixo | perda da produtividade, estagnacdo, vida
Consequentes

rendimento, alto nivel de stress,
desmotivagéo.
Fonte: Bastos, Pinho e Rowe, 2011.

vegetativa.

Salientamos, finalmente quanto ao presente construto, que sua operacionalizacao foi
proposta por Rodrigues (2009) a partir de trés dimensdes: Ajustamento a posicdo social,
Arranjos Burocraticos impessoais e Limitacdes de Alternativas. (BASTOS, PINHO E ROWE,
2011).

O ajustamento a posicao social se refere a investimentos feitos pelo individuo para se
adequar as exigéncias da organizacdo; Os arranjos burocraticos impessoais se referem a
estabilidade e aos ganhos financeiros que seriam perdidos caso o individuo deixasse a
organizacdo. A limitacdo de alternativas se refere ao fato do individuo ndo perceber outras
oportunidades fora da organizacgéo, sentindo-se preso. (GRILLO RODRIGUES, 2012)

2.3.4 Vinculo de Consentimento.

De acordo com Meyer e Allen (1991 apud Magalhdes e Macambira, 2013) o
consentimento é uma redefini¢do conceitual da base normativa, associada a obrigagcdo moral,
sentimentos de lealdade e cumprimento de normas sociais.

No entendimento de Bastos, Pinho e Rowe (2011) o construto Consentimento

Organizacional encontra na literatura socioldgica um dos seus pilares tedricos, onde o vinculo
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entre individuo e organizacdo é visto a partir de uma perspectiva que, descartando elementos
afetivos e psicoldgicos, enfatiza as relacbes de controle e autoridade que induzem o
trabalhador a obedecer ou cumprir o papel de subordinado dele esperado.

Esse novo construto tem sido estudado muito recentemente por Bastos et al (2008b),
através da proposta preliminar de medida sugerido por Silva (2009), e por Pinho (2009) que
em um estudo empirico utilizou a escala numa amostra de trabalhadores de duas organizacdes
publicas — federal e municipal — e uma privada, localizadas na cidade de Salvador. O conceito
de Consentimento Organizacional que norteia a presente pesquisa baseia-se na definicédo
proposta por Silva (2009) como construto bidimensional, envolvendo dois fatores: Obediéncia
Cega e Aceitacdo Intima. (BASTOS, PINHO E ROWE, 2011)

De acordo com a definicdo do construto, a dimensdo Obediéncia Cega significa
cumprimento automatico da ordem, sem envolver avaliagdo ou julgamento a seu respeito,
podendo também indicar que mesmo ndo havendo compreensdo acerca do significado da
tarefa, o trabalhador a realiza. Ele se comporta de acordo com as ordens estabelecidas pelo
seu superior hierarquico e ndo se considera responsavel por nenhuma consequéncia,
principalmente negativa, que possa advir de suas acdes. J& a dimensdo Aceitacdo Intima
significa cumprimento das normas e regras estabelecidas em funcdo de uma concordancia
auténtica com as mesmas. (BASTOS, PINHO E ROWE, 2010)

H4&, portanto, similaridade entre as visdes do individuo e da organizacdo, 0 que o
levaria a uma identificacdo com as regras, os procedimentos e os valores que embasam as
decisoes dos gestores. “Existe uma crenga de que as normas e regras aplicadas constituem 0
melhor procedimento para a organizagao” afirma SILVA (2009).

O consentimento se caracteriza por ser um vinculo pautado na obediéncia a um
superior hierarquico, na qual o individuo busca cumprir ordens, regras ou normas

estabelecidas pela organizacdo onde trabalha (SILVA, 2009).

Quadro 3 — Antecedentes e consequentes do vinculo de consentimento.

INDIVIDUO ORGANIZACAO
Gestdo que centraliza excessivamente 0

Formacéao familiar autoritaria; o .
. . ' | processo de decisdo nos cargos de chefia
trabalhador com baixa escolaridade; ) S AN
P . .. .' | formal; organizacdo autocratica; falta
Antecedentes caracteristicas pessoais (subserviéncia,

treinamento e estimulo a participagdo do
funcionario; falta mecanismo para o
trabalhador se desenvolver.

Danos a saide mental; Gera neurose; | Cumprimento  de  ordens;  Baixo
preocupacao excessiva; Medo de falar o | rendimento; Baixa produtividade e pouco
Consequentes gue pensa; sentimento de inferioridade; | crescimento para a empresa.

obediéncia; perda de oportunidades de
crescimento e desmotivacao.

Fonte: Bastos, Pinho e Rowe, 2011.

passividade, acomodacdo, aceitacdo da
realidade sem questionamento)
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A partir desse referencial é possivel articular que o individuo ja tem internalizado um
papel de submissdo ao “patrdo”, a chefia, o que, para empregados de menor escolaridade, com
niveis mais simples de ocupacdo, aliados a poucas oportunidades de emprego, favorece
realmente uma conduta subserviente. (BASTOS, PINHO E ROWE, 2012)

Sintetizando as principais caracteristicas dos vinculos supramencionados, cabe
destacar de acordo com Bastos, Pinho e Rowe (2011) que o comprometimento gera efeitos
positivos, tanto para individuos quanto para organizacdo. A Unica excecdo é a possibilidade de
um elevado Comprometimento gerar certa obsessdo pelo trabalho. Mesmo assim, esse vinculo
pressupde crescimento e produtividade para ambas as partes. O Entrincheiramento e o
Consentimento geram impactos que sinalizaram adoecimento fisico e mental, como também
desmotivacdo, insatisfacdo e estagnacdo para o individuo. Em relacdo a organizacdo, esses
dois vinculos a levam a um estado de vida vegetativa, falta de inovacdo, estagnacdo e perda
da produtividade.

3 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

3.1 HISTORICO DO CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DE SANTA CATARINA

Com base no entendimento de Hochleitner (2007) o Corpo de Bombeiros Militar de
Santa Catarina possui sua génese historica, ndo como uma organiza¢do, mas como uma
atribuicao da “Forga Policial”.

Bastos Junior (2006) a respeito do tema disserta que a Policia Militar de Santa
Catarina (PMSC) foi criada em 05 de maio de 1835, durante o governo do 4° Presidente da
Provincia de Santa Catarina, Feliciano Nunes Pires, através da Lei n° 12, com o nome de
Forca Policial. O seu primeiro regulamento aprovado pela Lei n° 30, de 02 de maio de 1836,

trazia defini¢ces da missao dos integrantes da Forca Policial:

Competia-lhes, individualmente ou em patrulha: prender os criminosos em flagrante;
dispersar os ajuntamentos de escravos e de quaisquer pessoas que com eles
estivessem de mistura, empregando a forga, se necessario, e prendendo o0s
resistentes; acudir aos incéndios, dando parte deles ao comandante, ou guardas e
patrulhas que primeiro encontrassem. (BASTOS JUNIOR, 2006, p.289)

Em 1917 com a promulgacdo da Lei n°® 1.137, de 30 de setembro, o Congresso
Representativo autorizou ao Governador do Estado a organizacdo de uma Secdo de
Bombeiros, anexo a Forga Publica.
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De acordo com Lacowicz (2002) em 16 de Setembro de 1919, o entdo Governador do
Estado, Dr. Hercilio Luz, sancionou a Lei n°® 1288 que criava a Secdo de Bombeiros,
constituida de elementos da Forca Publica, sendo efetivamente instalada a primeira Secao do
Corpo de Bombeiros em 26 de setembro de 1926.

A primeira ocorréncia atendida pela Se¢do de Bombeiros aconteceu em 02 de outubro
de 1926, na residéncia n° 06 da Rua Tenente Silveira, Centro de Floriandpolis, de propriedade
do senhor Achilles Santos. Tratava-se de um incéndio iniciado pelo excesso de fuligem que se
havia incendiado numa chaminé de ferro e comecava a propagar-se ao forro, sendo extinto
com auxilio da bomba manual (BASTOS JUNIOR, 2006, p.296).

O processo de descentralizacdo da Corporacdo iniciou em 13 de agosto de 1958, com a
instalacdo de uma Organizacdo Bombeiro Militar no municipio de Blumenau. Somente em 13
de junho de 2003, a Emenda Constitucional n® 033, concedeu ao Corpo de Bombeiros Militar
de Santa Catarina - CBMSC o status de Organizacao independente, compondo a Secretaria de
Seguranca publica do Estado de Santa Catarina.

A partir desta data, 0 Corpo de Bombeiros Militar passou a constituir juntamente com
a Policia Militar, a classe dos militares estaduais, permanecendo em conjunto, 0S mesmos
direitos e deveres, entre eles as leis de remuneracéo, leis de promocéo de oficiais e de pracas,
estatuto e o regulamento disciplinar. (HOCHLEITNER, 2007, p. 21)

A estrutura prevista para 0 CBMSC esta contemplada no Projeto de Lei de
Organizacdo Bésica contendo Orgdos de direcdo, Orgdos de Apoio e Orgéos de Execucao.
Estes dltimos estdo subdivididos em treze BatalhGes de Bombeiro Militar de acordo com

articulacdo da figura abaixo (0 11° BBM ainda ndo esta ativado):

Figura 1. Mapa dos Batalhdes do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina.
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Fonte: Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, 2013
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O CBMSC conta hoje com 2.745 (dois mil setecentos e quarenta e cinco) bombeiros
militares que dia-a-dia cumprem a Missdo Institucional de “Prover ¢ manter servigos
profissionais e humanitarios que garantam a protecdo da vida, do patrim6nio e do meio
ambiente, visando proporcionar qualidade de vida a sociedade”, mantendo como Visdo “Ser
referéncia e modelo de exceléncia na prestacao de servigos de bombeiro™.

Sua estrutura organizacional com a distribuicdo das diversas funcGes segue o

organograma abaixo:
Figura 2. Organograma do CBMSC

CORPO DE BOMBEIRD MILITAR - 5T QUADRD DE DRGANIZAGAD

Subr Crivdo Geral
Estado Maior |
| | | |
Dir de Ensine Der Ademinsstrativa Dir e Ativ Téonicas Dir Operadional
Drecdo Apbio Execughs

Fonte: Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, 2013

3.2 HISTORICO DO CBMSC EM BALNEARIO CAMBORIU

O Corpo de Bombeiros Militar e Balneario Camboriu foi fundado em 13 de dezembro
de 1985, tendo como denominacdo inicial Posto de Bombeiros - 52SCI/1°SGI/1°Gl,
posteriormente passando a ser denominada de 4?2 SCI/3°SGI/1°Gl.

A OBM teve como primeiro Comandante o 2° Tenente José Mauro da Costa, sendo 0
Comandante do Corpo de Bombeiros o Coronel PM Bernardino Corcen Gevaerd. Quando de
sua ativacdo o efetivo era composto por 16 (dezesseis) Bombeiros Militares (ainda

pertencentes a Policia Militar) sendo todos procedentes da cidade de Floriandpolis.
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A ativacdo da OBM foi motivada pela expansdo do turismo, da construcdo civil e
vinculado a isto a dificuldade existente por parte dos construtores de necessitarem deslocar-se
a Itajai para a tramitacdo do processo de aprovacdo das edificacBes junto ao setor de
atividades técnicas, bem como em razdo de que os incéndios eram atendidos pela guarnigédo
de servico do Corpo de Bombeiros de Itajai, 0 que provocava um tempo resposta acima do
esperado.

Com ativacdo do 3° BBM passou a chamar-se 4°PBM/4:CBM/3°BBM, tendo como
sede a Cidade de Tijucas. Por meio da Portaria n°310/PMSC de 25/07/2000 a 4°CBM/3°BBM,
foi transferida da cidade de Tijucas para a cidade de Balnedrio Camborit, permanecendo com
esta designacao até a ativacao do 7° BBM.

A Portaria n° 074/CBMSC/2006 de 03 de abril de 2006, ativa o 7°BBM, e a CBM de
Balneario Camboriu, entdo passa a denominar-se 22CBM/7°BBM. Finalmente em 10 de
dezembro de 2010 através do Decreto n? 3.711, é criado e ativado o 13° BBM, constituido
pela 1*CBM com sede em Balneéario Camborid, 22CBM com sede em Itapema e 3*CBM com
sede em Tijucas.

Finalmente no ano de 2010, o Decreto n° 3.711, de 10 de dezembro de 2010 cria e
ativa o 13° BBM, que passa a abranger 10 municipios a citar: Balneario Camboriti, Camborid,
Itapema, Porto Belo, Bombinhas, Tijucas, Canelinha, S&o Jodo Batista, Nova Trento e Major
Gercino. Desses municipios, apenas Canelinha, Major Gercino e Nova Trento ndao contam
com OBM instalada.

O quadro de pessoal atual compde-se de 144 (cento e quarenta e quatro) Bombeiros
Militares distribuidos pelas 07 (sete) OBM instaladas. Destes 08 (oito) sdo oficiais e 135
(cento e trinta e cincos) sdo pracas, estando a distribuicdo dos postos e graduacGes de acordo

com o quadro abaixo.

Tabela 1. Distribuig8o do efetivo nos postos e graduacées
Posto/Graduacdo  Quantidade

Tenente Coronel 01
Major 01

1° Tenente 01

2° Tenente 04
Sub Tenente 07
1° Sargento 03
2° Sargento 13
3° Sargento 11
Cabo 25
Soldado 77

Fonte: Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, 2013.
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3.3 ASPECTOS LEGAIS

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (CRFB/88) estabeleceu que o0s
Corpos de Bombeiros Militares, juntamente com as Policias Militares, sdo instituicbes
militares organizadas com base nos pilares da hierarquia e disciplina, sendo seus membros

denominados militares estaduais. E o que se extrai dos Art. 42 e Art. 144 abaixo:

Art. 42 — Os membros das Policias Militares e Corpos de Bombeiros Militares,
instituigdes organizadas com base na hierarquia e disciplina, sdo militares dos
Estados, do Distrito Federal e dos Territdrios. § 1° Aplicam-se aos militares dos
Estados, do Distrito Federal e dos Territorios, além do que vier a ser fixado em lei,
as disposicOes do art. 14, § 8°; do art. 40, 8 9% e do art. 142, 8§ 2° e 3°, cabendo a lei
estadual especifica dispor sobre as matérias do art. 142, § 3°, inciso X, sendo as
patentes dos oficiais conferidas pelos respectivos governadores.

Art. 144 - A seguranga publica, dever do Estado, direito e responsabilidade de todos,
é exercida para a preservacao da ordem publica e da incolumidade das pessoas e do
patriménio, através dos seguintes 6rgaos:

V — policias militares e corpos de bombeiros militares.

§ 5° (...); aos corpos de bombeiros militares, além das atribuicbes definidas em lei,
incumbe a execucéo de atividades de defesa civil.

8§ 6° As policias militares e corpos de bombeiros militares, forgas auxiliares e reserva
do Exército, subordinam-se, juntamente com as policias civis, aos Governadores dos
Estados, do Distrito Federal e dos Territdrios (BRASIL, 1988).

No mesmo sentido dispGe o Art. 2° da Lei n° 6.218 de 10 de fevereiro de 1983

(Estatuto dos Militares Estaduais) que preveé:

Art. 2°. A Policia Militar, subordinada operacionalmente ao Secretario de Seguranga
e Informacdes, é uma instituicdo permanente, organizada com base na hierarquia
e disciplina, destinada a manutencdo da ordem publica, na &rea do Estado, sendo
considerada forga auxiliar, reserva do Exeército. (grifo nosso)

Destaca-se que o termo Policia Militar acima abrange também o Corpo de Bombeiros
Militar tendo em vista previsdo constitucional (Art. 44/CRFB/88), especialmente apds a
emancipacdo deste da Policia Militar, momento a partir do qual todas as legislacdes em
comuns s&o aplicaveis a ambas as corporacdes.

De acordo com o entendimento de Lazzarini (1992) a atividade-fim dos Corpos de
Bombeiros Militares € a prevencdo e combate a incéndios, busca e salvamento e, agora, a de
Defesa Civil, prevista no Art. 144, paragrafo 5°, final. Essa gama de atribui¢cdes dos Corpos
de Bombeiros Militares, diz respeito, isso sim, a tranquilidade pudblica e, também, a
salubridade publica, ambas integrantes do conceito de ordem publica.

Reconhece, no entanto, o autor supra que tais corporacdes sao consideradas 6rgdos de
seguranga publica, em termos do ordenamento constitucional vigente. Os Corpos de
Bombeiros Militares sdo 6rgdos da Administracdo Publica dos Estados, do Distrito federal e

dos Territorios.
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A competéncia legal para a execucdo das atividades da instituicdo esta prevista na

Constituicdo Estadual de 1989, com a redagdo da Emenda Constitucional n® 33 de 13 de junho

de 2003, que trouxe a competéncia e a legalidade da existéncia do CBMSC:

Art. 108. O Corpo de Bombeiros Militar, drgdo permanente, forca auxiliar, reserva
do Exército, organizada com base na hierarquia e na disciplina, subordinada ao
Governador do Estado, cabe, nos limites de sua competéncia, além das outras
atribuicGes estabelecidas em lei:

I — realizar os servicos de prevencdo de sinistros ou catastrofes, de combate a
incéndio e de busca e salvamento de pessoas e bens e 0 atendimento pré-hospitalar;
Il — estabelecer normas relativas a seguranga das pessoas € de seus bens contra
incéndio, (grifo nosso) catastrofe ou produtos perigosos;

I11 — analisar, previamente, os projetos de seguranca contra incéndio em edificacdes,
contra sinistros em areas de risco e de armazenagem, manipulagdo e transporte de
produtos perigosos, acompanhar e fiscalizar sua execucdo, e impor sangdes
administrativas estabelecidas em lei.

IV — realizar pericias de incéndio e de éareas sinistradas no limite de sua
competéncia;

V — colaborar com 6rgéos da defesa civil;

VI — exercer a Policia judiciaria militar, nos termos da lei federal;

VII — estabelecer a prevencéo balneéria por salva-vidas; e,

VIII — prevenir acidentes e incéndios na orla maritima e fluvial.

Ainda no ambito estadual, 0 CBMSC, tem sua competéncia prevista pela Lei n® 6.217,

de 10 de fevereiro de 1983 (Lei de Organizacdo Basica da Policia Militar) e esta é
regulamentada pelo Decreto n° 19.237, de 14 de marco de 1983. A Lei n°® 6.217/83 assim

dispde:

Art. 2° - Compete a Policia Militar;

V - realizar o servico de extin¢do de incéndio, simultaneamente com o de protecdo e
salvamento de vidas e materiais;

VI - efetuar servico de busca e salvamento, prestando socorros em casos de
afogamento, inundagdo, desabamento, acidentes em geral e em caso de catéstrofes
ou de calamidades publicas;

Art. 29 - O Comando do Corpo de Bombeiros é o 6rgdo responsavel pela extin¢éo
de incéndios e protecdo e salvamento de vidas e materiais em caso de sinistros, a
quem compete planejar, programar, organizar e controlar a execucdo de todas as
missGes que lhe sdo peculiares, desenvolvidas pelas unidades operacionais
subordinadas.

Paragrafo Unico - O Comando do Corpo de Bombeiros contara com um Estado-
Maior e um Centro de Atividades Técnicas.

Art. 30 - Ao Centro de Atividades Técnicas compete:

| - Executar e supervisionar o cumprimento das disposi¢Ges legais relativas as
medidas de prevencdo e protecdo contra incéndios;

Il - Proceder o exame de plantas e de projetos de construgdo;

I11 - Realizar vistorias e emitir pareceres;

IV - Realizar testes de incombustibilidade;

V - supervisionar a instalacdo de rede de hidrantes publicos e privados;

VI - Realizar pericia de incéndios.

O Decreto n° 19.237, de 14 de margo de 1983, dispde:

Art. 3° - Compete a Policia Militar:
VI - Efetuar o servico de busca e salvamento, prestando socorro nos casos de
afogamentos, inundagdes, desabamentos, acidentes em geral e em casos de
catéstrofes e calamidades publicas.
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VII - Assessorar e cooperar com a administracdo publica estadual e municipal no
que tange a prevencao dos incéndios.

E importante ressaltar, que muito embora tenham transcorrido mais de dez anos da
promulgacdo da emenda constitucional n°® 33, que concedeu autonomia administrativa e
financeira ao CBMSC, ainda ndo foi aprovado a Lei de Organizacdo Basica (LOB), bem
como, 0 Regulamento da Lei de Organizacdo Bésica (RLOB), ficando a Corporacéao
submetida aos ditames das legislacdes pertinentes a Policia Militar (BARCELOS, 2012).

Realizada a caracterizacdo da organizacdo CBMSC, passa-se a analisar os resultados

da pesquisa efetuada.

4 PERCURSO METODOLOGICO

Tendo-se abordado o referencial tedrico apresentar-se-a4 as etapas utilizadas para a
implementacdo da pesquisa com vistas a responder ao problema de pesquisa, bem como a
apresentacdo e discussdo dos resultados descritivos, dos dados quantitativos e qualitativos,

encontrados nos questionarios respondidos.

4.1 DESCRICAO DO TIPO DE PESQUISA REALIZADO

O estudo foi conduzido buscando evidéncia de uma possivel relagdo entre os vinculos
que os individuos mantém com a Organizacdo Publica Corpo de Bombeiros Militar. Diante do
foco do estudo dessas relacdes, cabe ressaltar que a unidade de andlise da pesquisa é 0
individuo e ndo a organizacdo publica. A pesquisa se caracteriza pela natureza descritiva de

corte transversal, buscando relacdes entre variaveis.

4.2 INSTRUMENTO DE PESQUISA

Diante da necessidade de avaliar as varidveis do vinculo do individuo com a
organizagdo criou-se um instrumento para investigar as possiveis relagbes entre elas,
conforme detalhado no questionario presente no Apéndice A.

O questionario com perguntas fechadas, utilizado como instrumento de coleta de
dados foi dividido em duas partes. Na primeira parte encontram-se dados de caracterizacdo do

publico alvo, adaptados de questionario utilizado por Grillo Rodrigues (2012).



39

Na segunda parte encontram-se as informag6es acerca do vinculo do trabalhador com
a organizagdo, baseado nos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento. Essa parte do instrumento foi adaptada de questionarios utilizados nas
pesquisas de Rodrigues (2009), Grillo Rodrigues (2012) e Silva (2009), as quais
fundamentadas na literatura de Mowday et al (1982), Meyer e Allen (1991), Siqueira (2001),
Rego (2003), Powell e Meyer, (2004) e Bastos et al (2008).

As 30 questdes para avaliar a intensidade dos vinculos, incluiram 10 itens para o
comprometimento, 10 itens para entrincheiramento e 10 itens para consentimento. Para
pesquisar o vinculo de comprometimento foram escolhidos indicadores de comprometimento

afetivo (A). No quadro 4 s&o apresentados os itens e suas escalas originais.

QUADRO 4. Itens da Escala de Vinculo de Comprometimento

ITEM DESCRICAO

A2 Eu realmente sinto os problemas dessa organizagdo como se fossem meus

A5 Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

AT Sinto que existe uma forte ligacéo afetiva entre mim e minha organizagéo.

A8 Sinto os objetivos de minha organizacdo como se fossem 0s meus.

All Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande institui¢do
para a qual é 6timo trabalhar.

A12 | Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela organizagéo onde
trabalho.

Al3 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizacdo onde trabalho.

Ald A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu progresso no
desempenho do trabalho.

Al7 Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo onde trabalho.

Fonte. Dados da pesquisa

Para pesquisar o entrincheiramento, foram usadas dez afirmativas distribuidas em trés
fatores: ajustamento a posicao social (ES); arranjos burocraticos impessoais (EB); e limitagdo
de alternativas (IL). Para ajustamento da posicdo social (ES) foram quatro questbes; para
arranjos burocraticos impessoais (EB) selecionaram-se duas questdes e para limitacdo de

alternativas (IL), duas questdes, como mostra 0 Quadro 5.

QUADRO 5. Itens da Escala de Vinculo de Entrincheiramento

ITEM DESCRICAO

ES5 Se deixasse essa organizacao, sentiria como se estivesse desperdicando anos de dedicacao.

ES7 | Sair dessa organizagdo significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de
relacionamentos.

ESg | Se eu fosse trabalhar em outra organizagdo, eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar
aonde cheguei dentro dessa organizacao.

ES10 | se eu fosse trabalhar em outra organizacdo, eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado com sou
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hoje dentro dessa organizacéo.

EB4 | sinto que mudar de organizacdo colocaria em risco a minha estabilidade financeira.

Se eu fosse trabalhar em outra organizacdo, eu deixaria de receber varios beneficios que essa
EB7 organizacdo oferece aos seus servidores (auxilio alimentacdo, triénios, licenga especial, adicionais,
etc.).

EL3 | A especificidade do meu conhecimento dificulta minha insercdo em outras organizacoes.

ELS | A minha idade nio facilitaria a troca de organizacdo por outra que me deixasse satisfeito.

IL3 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacado seria a falta de alternativas.

IL5 Mantenho-me nessa organizacdo porque sinto que tenho poucas oportunidades em outras
organizacoes.

Fonte. Dados da pesquisa

Para pesquisar o consentimento, foram usadas dez afirmativas distribuidas em trés
fatores: obediéncia cega (ROC) aceitacdo intima (ROA) e obediéncia critica (ROD). Para
obediéncia cega foram quatro questdes; para aceitacdo intima foram quatro questdes e para

obediéncia critica selecionaram-se trés questdes, como mostra 0 Quadro 6.

QUADRO 6. Itens da Escala de Vinculo de Consentimento.

ITEM DESCRICAO

ROC4 | gy sempre cumpro as ordens nessa organizacgao.

ROC7 | se o chefe manda, a gente tem que fazer.

ROCY | Ey faco 0 que meu chefe manda porque confio nele.

ROCL1 | os superiores tém autoridade, cabendo aos empregados apenas cumprir as ordens.

ROAL | sjgo as ordens da empresa porgue as aprovo.

ROAZ | procuro saber as razdes de cada regra da organizacio.

ROA4 | Aceito as normas da organizagio porgue concordo com elas.

ROD1 | Quando eu néo concordo com uma regra da empresa, eu ndo cumpro.

RODS | Quando ndo estou convencido com alguma ordem, converso sobre isso com meu chefe.

ROD6 | Ey s6 faco o que meu chefe manda quando concordo com a ordem.

Fonte. Dados da pesquisa

4.3 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados pelo autor no periodo de 18 a 27 de Junho de 2013.
Solicitou-se o prazo de 10 (dez) dias para as respostas. Foram distribuidos 135 questionarios
(link para resposta “on line”) via emails eletronicos e recebidas 105 respostas. A coleta de
dados foi feita através de uma amostragem por conveniéncia, na qual o critério de escolha foi

a disponibilidade e aceitacdo do individuo para participar da pesquisa.
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4.4 POPULACAO E AMOSTRA

A amostra de 105 Bombeiros Militares foi representativa da populacdo (efetivo total
do 13° BBM) composta por 135 pracas (61 da 12 Companhia, 46 da 22 Companhia e 28 da 3?
Companhia). Correspondeu a aproximadamente 80% da populacéo estudada.

Conforme Richardson (1999), "entende-se por representativa a amostra que tem a
mesma estrutura ou composicdo da populacdo”. A amostra foi aleatoria simples; o0s
questionarios foram distribuidos indistintamente nos setores. Na amostragem aleatéria, todos
os elementos da populacdo estudada tém a mesma probabilidade de serem selecionados para
fazer parte da amostra (RICHARDSON, 1999).

Os critérios de inclusdo utilizados foram sexo, faixa etaria ilimitada, qualquer estado
civil, nimero de dependentes, niveis hierarquicos diferentes, tempo de casa, tipo de vinculo

com a instituicdo cargo de natureza especial ou estatutario e todos os niveis de escolaridade.

Tabela 2: Amostra da populacdo pesquisada
Local Qtd %
18 Companhia 51 49
28 Companhia 33 31
3 Companhia 21 20
Total 105 100

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao sexo 2,8% (n=3) eram mulheres e 97,2% (n=103) homens. No tocante ao
estado civil 56% informaram serem casados (n=59), 21% (n=22) solteiros, 16% (n=17) vivem
em uma unido estavel, 6% (n=6) sdo separados ou divorciados e 1% (n=1) responderam
“outros”.

Quanto ao nivel educacional 5% (n=5) possuem apenas o 1° grau completo, 15%
possui ensino médio completo (n=16), 22% (n=23) possuem ensino superior completo, 21%
(n=22) possuem ensino superior incompleto e 37% (n=39) possuem pds-graduacao.

No que se refere ao local de trabalho 49% (n=51) pertencem a 12 Companhia que
engloba os municipios de Balneario Camborid e Camborid, 31% (n=33) pertencem a 22
Companhia, com circunscricdo sobre os municipios de Itapema, Porto Belo e Bombinhas, e
20% (n=21) pertencem a 3 Companhia com circunscricdo sobre os municipios de Tijucas,
Canelinha, Sdo Jodo Batista, Major Gercino e Nova Trento. Destes 68% (n=71) exercem

atividade na area operacional e 32% (n=34) na atividade administrativa.
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Referente a area de atividade em que dedicou maior parte de sua carreira 6% (n=6)
trabalharam na atividade técnica, 11% (n=11) dividiram o tempo entre a atividade técnica e a
area administrativa, 13% (n=14) trabalharam na area de combate a incéndios, mesmo
percentual de quem permaneceu maior tempo na area de salvamento aquatico, 27% (n=28)
exerceram por mais tempo o atendimento pré-hospitalar (APH) e 30% (n=32) permaneceram
maior parte da carreira alternando entres todas as atividades operacionais.

Com relacédo a responsabilidade financeira 7% (n=8) contribuem com pequena parte
da renda familiar, 28% (n=29) dividem igualmente a responsabilidade com outra pessoa, 41%
(n=43) responde pela principal parte da renda, mas recebe ajuda de outra pessoa e 24% (n=25)
€ 0 Unico responsavel pela manutencédo financeira da familia. Entre os bombeiros 45% (n=47)
exercem atividade complementar de renda, enquanto 55% (n=58) possuem o Corpo de
Bombeiros como Unica fonte de renda.

Quanto & posicao hierarquica 55% (n=58) sdo soldados, 19% (n=20) sdo cabos, 75%
(n=8) séo 3° Sargento, 9% (n=10) sdo 2° Sargento, 2% (n=2) séo 1° Sargento e 8% (n=8) sdo
Subtenentes. Finalmente quanto ao tempo de efetivo servico 38% (n=40) possuem até 10 anos
de servico, 19% (n=20) possuem entre 10 e 20 anos, 35% (n=37) possuem entre 20 e 30 anos
e 8% (n=8) possuem mais de 30 anos de servico.

Diante da amostra coletada, é importante apresentar a maneira como os dados foram

tratados para facilitar o entendimento dos resultados.

4.5 TRATAMENTO DOS DADQOS

Tendo em mdos 0s questionarios, as respostas foram agrupadas de acordo com os 03
(trés) padrdes de vinculos estudados, realizando-se as médias para verificacdo daquele que se
manifesta de forma predominante. Na sequéncia foram relacionados os padrdes de vinculos
com cada dado sociodemogréafico referentes ao sexo, estado civil, nivel educacional, local de
trabalho, area de atividade atual, area em que dedicou maior parte de sua carreira, grau de
responsabilidade financeira, exercicio de atividade complementar de renda, graduagdo na
carreira e tempo de efetivo servigo.

Na sequéncia, serdo apresentados os resultados e a partir destes, algumas discussdes
consideradas relevantes para responder ao problema de pesquisa e atender aos objetivos

propostos.
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

A seguir serdo analisados os resultados encontrados na pesquisa, através de
apresentacdo e discussdo dos resultados descritivos, dos dados quantitativos e qualitativos,
encontrados nos questionarios respondidos. A descricdo e andlise dos dados coletados
compreenderam as relacdes entre os padrdes de vinculo de comprometimento,
entrincheiramento, consentimento e as variaveis sociodemograficas.

De forma geral dentre todos os Bombeiros Militares pesquisados (n=105) constatou-se
a predominancia do vinculo de comprometimento com 78% (n=82), seguido do vinculo de

consentimento com 18% (n=19) e do vinculo de entrincheiramento com 4% (n=4).

Gréfico 1. Vinculos predominantes no 13° BBM

Vinculos predominantes

B Comprometimento
H Entrincheiramento

Consentimento

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com Grillo Rodrigues (2012) o alto nivel de comprometimento dos
Bombeiros Militares representa forte nivel de identificacdo com a organizacdo, contribuindo
para alcancar 0s objetivos organizacionais.

Em relacdo ao estado civil, foi identificado que 84% (n=18,5) de solteiros encontram-
se comprometidos, 0% entrincheirados e 16% (n=4) consentidos, ao passo que 76% (n=58) de
casados encontram-se comprometidos, 5% (n=4) entrincheirados e 19% (n=14) consentidos, 0
que de acordo com Grillo Rodrigues (2012) sugere que o estado civil pode contribuir para a
explicacdo do tipo de vinculo que o trabalhador constr6i com a organizagdo, pois a

permanéncia no emprego é importante para dar continuidade ao sustento familiar.
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Graéficos 2. Vinculos predominantes por sexo.
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Fonte: Dados da pesquisa

Referente a formacdo educacional como se observa no Grafico 3, dentro da amostra

pesquisada os servidores com até nivel médio completo se encontram com maior nivel de

entrincheiramento 14% (n=3). Os bombeiros com nivel superior completo encontram-se com

maior nivel de consentimento. Importante destacar quanto a este ponto que estes bombeiros

possuem em sua maioria até 10 anos de efetivo servico, sendo, portanto, o efetivo que

ingressaram mais recentemente na corporacdo, manifestando mais fortemente os principios

forjados durante a formacéo.

Os Bombeiros que possuem nivel superior incompleto apresentam maior nivel de

comprometimento, 95% (n=21). Tais Bombeiros possuem ainda, em sua maioria, mais de 15

anos de servico, considerados internamente “bombeiros a moda antiga”, quando o nivel de

exigéncia para acesso era 0 segundo grau.

Graéficos 3. Vinculos predominantes por nivel educacional
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Fonte: Dados da pesquisa

Os dados acima corroboram com Medeiros e Albuquerque (2007, apud Grillo
Rodrigues, 2012), onde a baixa qualificacdo, baixa empregabilidade e autoestima estdo
relacionadas a percepgdo de poucas alternativas quanto a colocacdo no mercado de trabalho.
Os medos e insegurancas dai decorrentes podem levar o individuo a se sentir mais
entrincheirado, fazendo com que eles permanecam na organizacdo, além de outros motivos,
também por medo de enfrentar o mercado, tendo em vista seu baixo nivel educacional, além
do fato de ndo dar continuidade aos estudos.

Referente a &rea de atuacdo (administrativa ou operacional), percebeu-se que o 0s
niveis de comprometimento em ambas as areas sdo de 79%. H4, contudo, maior indice de
consentimento na atividade meio e maior entrincheiramento na atividade fim.

Tal situacdo foi de encontro ao que descreve Coelho Junior (2007), para quem 0s
funcionarios das areas fim avaliam seu trabalho de maneira mais positiva do que os da area
meio. A nosso ver esta caracteristica talvez esteja relacionada com o fato de individuos das
areas fim em que pese possuirem um nivel mais especializado de profissionalizacéo,
exercerem atividades muito especificas que poderiam limitar sua adaptacdo em outras

organizagdes ou mesmo no ambiente privado.

Gréficos 4. Vinculos predominantes area de atuagdo (meio/adm. e fim/oper.)

Administrativo Operacional

17%

B Comprometimento B Comprometimento

H Entrincheiramento H Entrincheiramento

Consentimento Consentimento

Fonte: Dados da pesquisa
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Referente a responsabilidade financeira, percebeu-se que dos Bombeiros que se
caracterizam como principais ou Unicos responsaveis financeiramente pelo sustento da
familia, na faixa de 64% do total (n= 68), 4 % (n=3) consideram-se predominantemente
entrincheirados.

De acordo com Grillo Rodrigues (2012) individuos com mais responsabilidade
financeira, possivelmente se sentem mais presos a organizacdo, demonstrando mais
necessidades com relacdo ao sustento da familia e, com isso, apresentando niveis maiores de
entrincheiramento.

No entanto, cabe destacar que desses 64% que sdo 0 Unico ou principal responsavel
pela renda familiar, 48% (n= 33) exercem atividade complementar de renda, motivo pelo qual
talvez ndo se sintam presos & corporacdo relativamente a questao financeira, predominando o
afeto, e sentimento de satisfacdo, uma vez que 76% (n=51) sentem-se comprometidos, contra
20% (n=13) de consentidos.

Gréficos 5. Vinculos predominantes por responsabilidade financeira
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Fonte: Dados da pesquisa

Quanto &s graduacgdes verifica-se que o soldado é o que possui 0 maior nivel de

consentimento, com 24% (n=43). Sugere-se que por estarem na base da piramide hierarquica,
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exercendo atividades em sua maioria finalisticas (atividades fim), bem como por tratar-se de
uma organizagdo que possui como pilares a hierarquia e a disciplina, o sentimento de
obediéncia predomine em relagdo as outras categorias, em que pese seja predominante de
forma geral o vinculo de comprometimento, igualmente as demais graduacdes.

Os maiores niveis de entrincheiramento encontram-se entre 0os Cabos 10% (n=2) e 3°
Sargentos, 12% (n=1). Podemos sugerir que este nivel de entrincheiramento esteja
diretamente relacionado ao tempo de efetivo servigo dos Bombeiros em questao, uma vez que
possuem mais de 20 anos de servigo, possuem inUmeras vantagens financeiras, nao sendo
ainda, interessante deixar a organiza¢do uma vez que ja estdo préximos de sua aposentadoria,
bem como ao fato de que 72% (n=20) sdo também os Unicos ou principais responsaveis pela
renda familiar. Novamente recorremos a Grillo Rodrigues (2012), quando esta escreve que
individuos com mais responsabilidade financeira, possivelmente se sentem mais presos a
organizacdo, demonstrando mais necessidades com relacéo ao sustento da familia e, com isso,

apresentando niveis maiores de entrincheiramento.

Gréfico 6. Vinculos predominantes por graduag&o.
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Fonte: Dados da pesquisa

Relativamente ao local de trabalho dos Bombeiros Militares, percebeu-se predominio
de entrincheirados na 1° Companhia com 6% (n= 3). O maior nivel de consentidos encontra-
se na 22 e 3 Companhias, igualmente com 21%. O nivel de comprometimento encontra-se
maior na 12 e 3* Companhias com nivel de 79%.

Com relacdo a area de atividade em que permaneceu maior parte da carreira destaca-se
o alto nivel de consentimento dos bombeiros que mais atuaram na atividade técnica (analise
de projetos e vistorias), com 75% do total predominantemente neste tipo de vinculo. Os
bombeiros que atuaram maior parte da carreira em atividades administrativas ou dividiram o
tempo entre a atividade administrativa e atividade técnica apresentaram 100% (n= 8)
comprometidos.

Entre os bombeiros que trabalharam maior parte da carreira na area operacional,
destacam-se 0s que atuaram por mais tempo na atividade de salvamento aquatico com nivel
de comprometimento de 96% (n= 13,5). Os mais entrincheirados laboraram maior tempo na
atividade de combate a incéndios, e 0s que apresentam maior nivel de consentimento sao 0s

que atuaram maior tempo na atividade de atendimento pré-hospitalar.
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6 CONCLUSAO

O presente estudo demonstrou haver uma ampla area a ser pesquisada, sendo o vinculo
que o trabalhador desenvolve com varios aspectos do seu mundo de trabalho e, em especial,
com a organizagdo, um assunto que tem apresentado grande interesse por parte da
comunidade cientifica, certamente pelos impactos deste vinculo sobre o desempenho
individual, grupal e organizacional.

Pode-se perceber, entretanto, que o estudo sobre vinculos organizacionais se trata de
um assunto relativamente novo, havendo confusdes conceituais e empiricas, redundancia,
imprecisdo e inconsisténcia, motivo pelo qual tem sido discutido por diversos autores, visando
uma reducao desses problemas.

Dentro desta perspectiva, mais recentemente no ambito nacional, tem prevalecido o
estudo dos vinculos organizacionais sob a seguinte divisdo: comprometimento,
entrincheiramento e consentimento.

No entendimento de Kramer e Faria (2007) vinculo organizacional é uma relacdo que
o individuo estabelece a partir do seu trabalho, denotando seu grau de ligacdo com a
organizacdo, o grau de envolvimento com 0s seus projetos e objetivos, seus problemas,
politicas, desempenho e resultados. Assim sendo, o0 objetivo principal desta pesquisa foi
investigar qual dos vinculos acima descritos aparece como predominante no ambito do 13°
BBM.

Para tanto, no referencial teérico dissertou-se sobre o cenério atual das organizagdes,
demonstrando que estas tém passado por constantes mudancas, especialmente decorrentes das
transformacdes sociais, econdmicas e tecnoldgicas trazidas pela modernidade. Salientou-se
que tais transformacdes exigem das organizacGes um patriménio humano apto a desempenhar
suas tarefas com alto nivel de eficiéncia.

Nesse sentido, as pessoas necessitam ser concebidas como o mais valioso componente
de capital (humano, intelectual etc), pois representa o recurso capaz de suprir pressdes e
demandas do ambiente interno e externo. Destacou-se em especial o setor publico, em razédo
de que a sociedade tem exigido maior qualidade e adequagdo dos servigos, dentro de uma
atuacdo cada vez mais eficaz e eficiente da acdo governamental, notadamente no tocante a
gestdo de pessoas.

No ambito da gestdo de pessoas, salientou-se a importancia do estudo da qualidade dos

vinculos entre o individuo e organizacdo na qual trabalha, concluindo-se na linha do
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pensamento de Grillo Rodrigues (2012) ser imprescindivel para o entendimento das relagdes
estabelecidas no ambiente de trabalho que irdo interferir em diversas dimensdes da dindmica
organizacional, da interacdo no interior das equipes, setores e da propria organizagcdo, com
impactos que podem ser positivos ou ndo, tanto na qualidade de vida dos individuos quanto na
produtividade, efetividade e competitividade da organizagé&o.

Dentre os tipos de vinculos existentes entre o individuo e as organizagdes, trabalhou-
se com o vinculo de comprometimento (caracterizado por um processo de identificacdo e
envolvimento do individuo com os objetivos e valores da organizacdo), o vinculo de
entrincheiramento (assinalado como a permanéncia do individuo na organizacdo, ndo pela
identificacdo como no comprometimento, mas pelos custos associados a sua saida da
organizacdo) e o vinculo de consentimento (caracterizado por ser um vinculo pautado na
obediéncia a um superior hierarquico, na qual o individuo busca cumprir ordens, regras ou
normas estabelecidas pela organizacdo onde trabalha), divisdo predominante na literatura
nacional, buscando identificar qual deste é predominante no &mbito do 13° BBM.

Antes de passar a analise dos resultados da pesquisa realizou-se a caracterizacdo da
organizacdo Corpo de Bombeiros Militar discorrendo-se sobre seu historico, bem como sobre
0 histérico do CBMSC em Balneéario Camborit onde se evidenciou a predominancia das
atividades de salvamento aquéatico, combate a incéndios e atividade técnica, as quais foram as
molas propulsoras da instalacdo da OBM na cidade, e ainda elaborou-se breve sintese dos
aspectos legais relacionados a corporacao.

Derradeiramente, passou-se a analise dos resultados da pesquisa realizada através de
questionario “on line” a predominancia do vinculo de comprometimento, que alcancou o nivel
em 78% dos bombeiros, seguido do vinculo de consentimento com 18% e entrincheiramento
com 4%. Cabe ressaltar que os vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento ndo sdo excludentes entre si, sendo assim, um individuo pode ser tanto
comprometido quanto entrincheirado ou consentido no vinculo estabelecido com o contexto
organizacional, podendo sim, prevalecer um destes, e até mesmo variar entre momentos
diferentes da vida do individuo.

Atraves do resultado alcancado pela pesquisa podemos fazer uma ligacdo entre a boa
imagem e credibilidade que o Corpo de Bombeiros catarinense goza junto a sociedade (nédo
menosprezando o peso do carater altamente simpético de grande parte das atividades que
exerce), ao envolvimento bastante destacado dos seus profissionais no tocante ao exercicio

das miss@es constitucionais.
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Tal conclusdo encontra amparo nos ensinamentos de Bastos et al (2011) quando
disserta que o vinculo de comprometimento é bom para o individuo e para a organizacao,
gerando como resultado autoestima elevada, sentimento de superioridade e inteligéncia e
resultados positivos para a organizacdo. No mesmo sentido é o entendimento de Randall
(1987, apud Bastos et al, 2011) ao destacar que moderados e altos niveis de
Comprometimento promovem elevacdo dos sentimentos de pertencimento a organizacdo, de
seguranca, eficacia, lealdade e dever perante a mesma, criatividade, aumento da carreira
individual e aumento da remuneracdo. Para a organizacdo, a autora mostra como resultados
positivos 0 aumento do tempo na empresa, seguranca e estabilidade da forca de trabalho,
metas organizacionais mais alcangadas e aumento da satisfacdo no trabalho.

Permitira ainda servir como subsidio a Corporagdo no tocante as politicas de gestdo de
pessoas como uma forma de identificar no material humano a natureza e o desempenho de
cada trabalhador, conhecer as limitacGes e o potencial de cada individuo, podendo assim
contribuir com o ganho de resultados proveniente de cada individuo, e por consequéncia
contribuir com a melhoria da qualidade do servico.

Acrescente-se a isto a contribuicdo no que diz respeito ao diagndstico e
desenvolvimento da politica de recursos humanos, visto que se podera obter melhores indices
de desempenho, engajamento e produtividade, oferecendo em contrapartida aos seus
funcionarios, o alcance do sucesso profissional e da felicidade pessoal, valorizando-os.

Ao término deste trabalho fica o sentimento de que os objetivos do pesquisador foram
alcancados, mas que a investigacao cientifica sobre o tema pode ser aprofundado, expandindo
0 publico alvo da pesquisa para todas as OBMs do Estado de Santa Catarina, com vistas a
verificar se o resultado obtido na amostra se repete de forma ampla no Corpo de Bombeiros
Militar de Santa Catarina. Sugere-se ainda repetir o presente estudo em intervalos pré-
estabelecidos com o objetivo de verificar se a atual situacdo perdurard, ou se poderdo ocorrer

mudancas quanto ao tipo de vinculo predominante.
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APENDICE A - Questionario — Vinculos organizacionais

100713 Questionario sobre Vinculo Organizacional - CCEM 2013

# Editar este formulario

Questionario sobre Vinculo
Organizacional - CCEM 2013

Estamos realizando uma pesquisa que busca compreender como os trabalhadores se relacionam
COM & arganizagio para a qual trabalham . Trata-se de uma pesquisa para realizacio de Trabalho de
Concluséo do Curso de Comando e Estado Maior do Compo de Bombeiros Militar Nos trabalharemos
somente com o conjunto de dados, e as informagdes fornecidas seréo tratadas de forma
confidencial. Esperamos contar com a sua colaborac o prestando todas as informagdes
solicitadas .

12 Parte - DADOS DE CARACTERIZAGAO

Selecione as questdes abaixo efou complete quando necessario.

1. Sexo
Masculing Feminino
Linha 1
2. Estado Civil
) - . . Unido
Solteiro Casado Vilvo  Separado/Divorciado . outro
Estavel
Linha 1 @) O @)
3. Nivel educacional
Ensino Ensino Ensino Ensino Ensino Pés.
Fundamental Médio Medio Superior Superior gracuado

(1*Grau) Incompleto Completo  Incompleto Completo

Linha 1 QO O [ 9] O e

4. Local de trabalho
1* Companhia 22 Companhia 32 Companhia

Linha 1

5. Area de atividade atual
Administrativa Operacional

Linha 1 e O
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6. Area em que dedicou maior parte de sua carreira

Atendimento Combate a Salvamento Atividade o :
. . T " - Administrativa
pré-hospitalar incéndios aquatico Técnica
Linha 1 [ :‘ f:\l C\J C;I |:::|

7. Em que grau vocé € oresponsavel pela manutengio financeira de sua familia?

Divide igualmente

Principal -
) responsavel, mas a Contribui com
nico responsavel recebe gjuda de responsabilidade  pequena par_t_e da
com outra renda familiar
outra pessoas
pessoa
Linha 1 @) @) 10 o
8. Exerce atividade complementar de renda?
Sim MN&o
Linha 1 @) ®
9. Graduagéo
Sub 1% Sargento 27 Sargento 3% Sargento Cabo Soldado
Tenente
Linha 1 @) ® (@) e ® ®

10. Tempo de efetivo servigo no CBMSC

Ate 05 de 0% a de10a delba de20a de2ba  Acmade
anos 10anos 15 anos 20anos 25anos 30 anos 30 ancs

Linha 1 © ® ® © © © ©

22 Parte - SUA RELAGAO COM A ORGANIZAGAO PARA A
QUAL TRABALHA

Vamos apresentar a vocé wanas frases sobre a sua realidade de trabalho e scbre a organizagao em
que trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, o guanto vocé concorda com aideia apresentada.
Quanto mais perto de 1, maior & a discordancia, quanto mais perto de 6 maior & a concordancia
com o conteddo da frase.

Eu realmente sinto os problemas dessa organizagio como se fossem meus

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalments muito pouco poUCo muito totalmente

https:ifdocs.google. comifor maid G G h2owefhd ESRhUHITUpILo © B Ok p7 3zvg o Thi3g Muda i ewdor megstart= openfar m il
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Linha 1 © (@) @) © ® @)

Se deixasse essa organizagio, sentiria como se estivesse desperdigando anos de

dedicagio.
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco poUC o muito totalmente
Linha 1 (@) e (@] ®© (@) ®©

Eu sempre cumpro as ordens nessa organizagio.

Discordo Discorda Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco poUC o muito totalmente
Linha 1 © © © © (@) (@)

Essa organizagéo tem um imenso significado pessoal para mim.

Discordo Discorda Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco poUC o muito totalmente

Linha 1 @) ] (@] '®) ) —

@) o -/ i/ |

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

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito totalmente
Linha 1 © O O © © (@)

Se o chefe manda, a gente tem que fazer.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 © (®)] © ® @) ©

Eu néo me sinto emocionalmente vinculado a essa organizagéo.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 © 0 ® © ® ©

Se eufosse trabalhar em outra organizagéo, eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para
chegar aonde cheguei dentro dessa organizagio.

Discordo Discorda Discordo Concordg Concordo Concordo
totalments muito pouco poUCo muito totalmente

https:ifdocs.google. comifor maid G G h2owefhd ESRhUHITUpILo © B Ok p7 3zvg o Thi3g Muda i ewdor megstart= openfar m k'
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Linha 1 (@) © © ©

Eu fago o que meu chefe manda porque confio nele.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito tota

Linha 1 © ® © (@) (9

L

Sinto que existe uma forte ligagéo afetiva entre mim ¢ minha organizagao.

Imente

©

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalments muito pouco pouco muito tota

Linha 1 @) ©® © © B

Se eu fosse trabalhar em outra organizagéo, eu demoraria a conseguir ser tdo respe
com sou hoje dentro dessa organizagio.

Imente

©

itado

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito tota

Linha 1 @) O ® ® (9]

— ~ e '

Os superiorestém autoridade, cabendo aos empregados apenas cumptrir as ordens.

Imente

©

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouCo muito totalmente

Linha 1 @) @) © © (@) ®

Sinto os objetivos de minha organizag¢io como se fossem os meus.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito total

Linha 1 © ®

@)

Sinto que mudar de organizagéo colocaria em risco a minha estabilidade financeira.

mente

© @) @

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito total

Linha 1 @) O © ®© © @)

Sigo as ordens da empresa porgue as aprovo.

mente

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito total
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Linha 1 © ® © ® © ©
Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizag¢éo como uma grande
ingtituigio para a qual é étimo trabalhar.

Discordo Discorda Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco poUCo muito totalmente

Linha 1 ® © © ® (@) (@)

Se eufosse trabalhar em outra organizagéio, eu deixaria de receber varios beneficios que

essa organizagio oferece aos seus servidores (auxilio alimentagéo, triénios, licenga
especial, adicionais, etc.).

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalments muito pouco poUCo muito totalmente

-

Linha 1 © (@) e ® @) ©

Procuro saber asrazbes de cada regra da organizagéo.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 @) ® O ® © O

Eu acho que os meus valores sio muito similares aos valores defendidos pela organizagéo
onde trabalho.

Discordo Discorda Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito totalmente
Linha 1 0 ®© O © @] O

A especificidade do meu conhecimento dificulta minha insergdo em outras organizagdes.

Discordo Discorda Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco poUC o muito totalmente
Linha 1 l’:;l CI CI |:) (@] (@)

Aceito asnormas da organizagio porque concordo com elas.

Discordo Discorda Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

7

Linha 1 'S A i

L/ ) o) (@] ) [

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizag¢io onde trabalho.
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Discordo Discorda Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco poUCo muito totalmente

Linha 1 © ()] (&) © © @)

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizagéo seria a falta de
alternativas.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalments muito pouco poUCo muito totalmente

Linha 1 © (@) (@) @] ® @)

Guando eu ndo concordo com uma regra da empresa, eu ndo cumpro.

Discordo Discorda Discordo Concordo Concaordo Concaordo
totalments muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 @) © © © © ©
A organizagio em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu progresso no

desempenho do trabalho.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 ® © © © © ©

A minha idade néo facilitaria a troca de organizagéo por outra que me deixasse satisfeito.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 © © © © (@) (@)

Gluando ndo estou convencido com alguma ordem, converso sobre isso com meu chefe.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 I:;I (@] (@] |’:1 |:/ C|

Eu realmente me interesso pelo destino da organizagédo onde trabalho.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Linha 1 © © © © © ©

Mantenho-me nessa organizagio porgue sinto que tenho poucas oportunidades em outras
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organizagbes.

Discordo Discordo Discordo Concordo
totalmente muito pouco pouco

Linha 1 © (@) ® ©

Eu s6 fago o que meu chefe manda quando concordo com a ordem.

Discordo Discordo Discordo Concordo
totalmente muito pouco pouco

Linha 1 © ® @) ®

Nunca envie senhas em formularios do Google.
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Concordo
totalmente

©

Concordo
totalmente

©

T

63



