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RESUMO

A presente pesquisa estuda os fatores que motivam a permanéncia dos servidores da seguranca
publica numa profissdo que apresenta um alto risco de morte para si e sua familia, resultante da
violéncia desmedida e presente em todo o territdrio nacional, tendo como recorte para este
estudo a Guarda Civil Metropolitana de Sdo Paulo. Utiliza abordagem quantitativa a partir dos
seguintes constructos: Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira, Escala de
Entrincheiramento Organizacional, Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo e, por
fim, duas variaveis para avaliar a Intengdo de Permanéncia na Organizacdo. Com estatisticas
descritivas, categorizacao e correlacGes, foram identificadas caracteristicas distintas entre os
profissionais novos e os mais experientes na policia, bem como relagdes entre os constructos e
a intenc@o de permanecer na carreira policial. A conclusdo aponta para o direcionamento de
acOes de gestdo na seguranca publica, sobretudo quanto ao comprometimento e a retencédo dos
atuais e futuros profissionais; a compreensdo dos motivos que levam profissionais a se
manterem em profissdes de alto risco; e a contribuicdo com pesquisas sobre retencdo de
profissionais.

Palavras-chave: Percepcdo de sucesso na carreira. Comprometimento organizacional afetivo.
Entrincheiramento organizacional. Guarda Civil Metropolitana de Sdo Paulo.



ABSTRACT

The present research studies the factors that motivate the permanence of citizen security
officials in a profession that presents a high risk of death for themselves as well for their family,
resulting from excessive violence present throughout the national territory, with a cut for this
study the Metropolitan Civil Guard from Sao Paulo. It uses a quantitative approach from the
following constructs: Career Success Perception Scale; Organizational Entrenchment Scale;
Affective Organizational Engagement Scale; and finally, two variables to evaluate the intention
to remain in the organization. With descriptive statistics, categorization and correlations,
different characteristics were identified between new and experienced police professionals, as
well as relationships between the constructs and the intention to remain in the police career.
The conclusion can guide management actions in citizen security, especially regarding the
commitment and retention of current and future professionals; understanding of the reasons that
lead professionals to remain in high-risk occupations, and contribute with research on retention
of professionals.

Keywords: Career success perception. Affective organizational commitment. Organizational
entrenchment. Metropolitan Civil Guard from Sao Paulo.
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1 INTRODUCAO

Os temas relacionados as organizacGes de seguranca publica surgem com maior
frequéncia nos trabalhos académicos, sejam esses dissertacOes, teses, sejam artigos das
diferentes origens. Este trabalho aborda alguns aspectos da vida profissional dos guardas civis
metropolitanos da cidade de S&o Paulo, com o objetivo de entender os motivos que justificam
a permanéncia, ou ndo, desses profissionais numa carreira que pode levar para si o risco da
violéncia fatal.

Segundo Coetzee e Schreuder (2011), na escolha da carreira, 0 debate constante se
concentra na percepcao prévia das expectativas do colaborador diante da organizacéo, buscando
assim a satisfacdo de suas necessidades pessoais, 0 que traz uma relevante reflexdo na analise
da fidelizacdo a carreira da Guarda Civil Metropolitana, os quais, em sua grande maioria,
permanecem na organizagdo até sua aposentadoria.

A carreira de policial no Brasil é considerada uma profissdo de alto risco a vida. As
noticias relacionadas a violéncia sdo diarias, e uma parcela significativa das vitimas é o proprio
policial. Outras profissdes também oferecem risco direto a integridade fisica de seus
colaboradores, com resultados semelhantes aos dos agentes de seguranca publica, porém, neste
trabalho procura-se entender alguns aspectos relevantes da carreira do policial da GCM-SP.

A importéncia da carreira policial é notada primeiramente pelo préprio policial, a partir
da consciéncia de seu compromisso, sua responsabilidade e seu risco de acertar e errar perante
a sociedade. Este profissional carrega diariamente o estere6tipo (assim como os médicos,
engenheiros, pilotos de avido, entre outros) daquele que ndo pode errar. Sua crenca e
expectativa em relacdo a sua vida pessoal e profissional sdo constantemente munidas pela alta
carga de componentes psiquico-comportamentais inerentes a funcéo.

A remuneracdo e a rigida hierarquia sdo outros agravantes na profissao. O salario baixo,
na maioria das corporagdes policiais no Brasil, dificulta a retengéo de talentos, assim como a
rigidez na relacdo do poder decorrente de uma rigida hierarquia. Nem todas as pessoas estdo
dispostas a ser submetidas a uma relacéo de trabalho na qual a auséncia de suas opinifes é uma
constante.

E provavel que os investimentos realizados durante a carreira na policia, como
treinamento, tempo, ascensdo hierarquica e vinculo afetivo com a instituicdo policial aumentem

a carga emocional na decisao de buscar novas possibilidades profissionais.
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Considerando algumas dimensGes comportamentais dos servidores de seguranga
publica, busca-se encontrar uma explicacdo razoavel que justifique a permanéncia deste

profissional numa carreira de alto risco, tanto a sua vida como a de seus familiares.

1.1 SITUACAO-PROBLEMA

Informacdes concedidas pelo sindicato da categoria, o SindGuardas, revelam dados
relevantes para as analises deste estudo. Em torno de 60% dos efetivos da GCM-SP que
ingressaram entre 1996 e 2006 ainda permanecem na corporacdo em 2017, porém, dos GCMs
que entraram entre 2007 e 2017, apenas 29% permaneceram na carreira policial da GCM-SP.

A retencdo de pessoal € uma preocupacao relevante para as analises propostas neste
trabalho. Cabe ressaltar que uma parcela significante dos aprovados nos Gltimos concursos tem
destaque para outras carreiras do servico publico e privado. Segundo o SindGuardas (2017), o
principal motivo da evasédo de guardas na corporacgdo, considerando o Ultimo concurso, se refere
a baixa remuneracdo, a novas ofertas de trabalho e ao baixo vinculo emocional entre o servidor
e a instituicdo.

Desde a fundacdo da GCM-SP, em 1986, ndo houve uma analise sobre os aspectos que
envolvem a permanéncia e saida do servidor na institui¢do. A idade média do servidor da GCM-
SP é de aproximadamente 45 anos, ou seja, existe uma necessidade imediata da renovacéo do
seu quadro de servidores. Neste trabalho, sera analisada a percepcao do policial da GCM-SP
com relacdo ao sucesso da sua carreira, ao comprometimento afetivo e a falta de opcGes seguras
para sua saida da instituicdo, geradas por investimentos realizados em sua carreira. Esta
dimens&o é conhecida como entrincheiramento.

Segundo Bastos (2012), a inten¢do do colaborador em permanecer na organizacao tem
uma relacdo maior com 0s sentimentos construidos durante a sua carreira do que com
componentes calculativos. O proprio entrincheiramento apresenta investimentos de cunho
afetivo, como o receio de migrar para uma nova carreira.

Dada a particularidade desse profissional sofrer o risco de morte, em funcdo da natureza
do seu trabalho, além de danos emocionais durante a sua carreira, h4 certa dificuldade em
encontrar, na academia, trabalhos que se relacionem a este publico, sobretudo de instituicdes
policiais; contudo, a fim de contribuir com as pesquisas no meio académico, utilizar-se-a
estudos pertencentes ao Banco de Teses e Dissertacdes da CAPES; Banco de Periodicos da
CAPES, ANPAD; Scielo e Biblioteca Digital da USP. As pesquisas realizadas com a palavra-

chave “Guarda Civil” aparecem 20 vezes no Banco de Teses e Dissertacbes da CAPES;
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entretanto, na substituicdo por “Guarda Civil Metropolitana”, o resultado é ainda mais timido,
pois sdo encontrados apenas trés estudos e nenhum desses se relaciona com comportamento
organizacional.

Neste caso, o tema é novo, considerando o publico-alvo, podendo servir de base para

futuras pesquisas, com publicos semelhantes, como policias, bombeiros, dublés, dentre outros.

1.2 OBJETIVOS

Este trabalho tem como objetivo analisar por que o servidor da GCM permanece na
carreira, considerando que sua funcdo oferece perigo constante para sua vida e a de seus
familiares.

Diante deste objetivo geral, esse se desdobra nos seguintes objetivos especificos (OE):

o OE1 - Avaliar os niveis de Percepcdo de Sucesso na Carreira,

Comprometimento Organizacional Afetivo, Entrincheiramento Organizacional e

Intencéo de Permanecer na Carreira dos profissionais da GCM;

o OE2 - Comparar os niveis de Percepcdo de Sucesso na Carreira,

Comprometimento Organizacional Afetivo, Entrincheiramento Organizacional e

Intencdo de Permanecer na Carreira entre 0s grupos mais antigos e mais novos na GCM,;

. OE3 - Analisar qual fator (Percep¢édo de Sucesso na Carreira, Comprometimento

Organizacional Afetivo, Entrincheiramento Organizacional) tem mais relacdo com a

Intencdo de Permanecer na Carreira.

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

Uma das contribuigdes deste trabalho para os estudos em Gestdo de Pessoas se refere
ao entendimento do comportamento de um segmento importante do servico publico, que detém
caracteristicas especificas, considerando a correlacdo de alguns constructos importantes para o
estudo do comportamento organizacional.

Para a GCM-SP, trata-se da oportunidade de obter analises importantes sobre o
comportamento da corporacao frente a sua carreira, além da possibilidade de intervencfes em
Gestdo de Pessoas. O esforco que esta instituicdo teve durante os 30 anos de existéncia na
cidade de S&o Paulo, sendo util para a populacdo, fez com seus integrantes desenvolvessem
competéncias intervencionistas em varios segmentos da sociedade, fortalecendo sua estrutura e

sendo importante na producdo do conhecimento.
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1.4 ORGANIZACAO DO TRABALHO

As proximas secOes apresentardo a teoria que embasa o trabalho, envolvendo
principalmente as dimensdes que podem influenciar a intencéo de permanéncia em uma carreira
policial. As dimensdes de percep¢do de sucesso na carreira, comprometimento organizacional
afetivo e entrincheiramento organizacional sdo constructos relacionados diretamente com o
comportamento organizacional, portanto, pesquisar estas dimensdes para explicar a intencédo de
permanéncia de um policial em sua carreira trata-se de algo novo para a instituicdo de seguranca
publica, além de ser recente para a academia. A organizacdo do trabalho, a partir das proximas
paginas, se da por meio da fundamentacdo tedrica; método; resultados e discussdo e

consideracdes finais.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste capitulo abordar-se-4 alguns conceitos sobre os constructos tratados neste estudo.
Por meio das dimensfes aqui destacadas, cabe ressaltar que ainda sdo possiveis muitos testes

nas correlacdes entre os constructos, nos diversos ambientes e com as diversas populagdes.

2.1 INTENCAO DE PERMANECER NA CARREIRA

A intencdo de permanecer na carreira se confunde com outras dimens@es na busca do
entendimento e de respostas capazes de solucionar o0 que para muitas organizagdes se tornou
um problema: a retencdo de talentos e o maior alinhamento dos colaboradores com os objetivos
das organizaces. Neste trabalho testar-se-a a correlacdo de dimensdes ja validadas (PSC, COA
e EO) e o constructo Intencdo de Permanecer na Carreira — IPC (correlacdo ndo encontrada na

literatura, a partir dos aspectos aqui pesquisados).

2.2 CARREIRA

A origem da palavra carreira vem do latim via carraria, significando estrada para
carruagens (HOUAISS, 2001; BENDASSOLLI, 2009). O sentido dicionarizado do termo
remete a “caminho, estrada” (FERREIRA, 1999), ou a “curso, trajetdria, profissao”
(HOUAISS, 2001; MICHAELIS, 2014). Chanlat (1995) esclarece que a ideia de carreira é
historicamente recente, aparecendo no decorrer do século XIX, bem como suas derivadas:
carreirismo e carreirista, surgidas no século XX. A prépria palavra carreira, como indica 0s
dicionarios, em sua acep¢do moderna, significa: um oficio, uma profissdo que apresenta etapas,
uma progressdo (HOUAISS, 2001).

Segundo Deluca; Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2014), a carreira das pessoas comeca a
ter uma importancia em meados dos anos 1930, em que alguns conceitos foram construidos. De
qualquer forma é possivel entender carreira como acumulo de atividades exercidas por uma
pessoa no decorrer da vida. Ndo necessita necessariamente apresentar uma Unica atividade
profissional ou trabalhar por longos periodos numa ou em poucas organizacdes exercendo
aquela atividade profissional. A carreira se constréi de varias formas e com caracteristicas

distintas e, no maximo, parecidas uma com as outras.
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Segundo Venelli-Costa (2010), a maior parte dos trabalhos classifica as carreiras por
segmentos: carreira docente; carreira administrativa; carreira policial etc., porém, no mundo
contemporaneo, as carreiras sao menos definidas: um professor coordenando os negocios de
uma escola; um comandante de uma instituicdo policial gerenciando o departamento de
logistica de sua unidade; um enfermeiro sendo responsavel pela compra de medicamentos num
hospital etc.

A carreira é, deste modo, um constructo que obteve importancia na segunda metade da
Revolucdo Industrial, com a consolidacdo por importancia da divisdo do trabalho e com a
valorizacdo dos cargos. Ao passar do tempo, novos enfoques foram observados em relagdo a
carreira, tendo nas ciéncias humanas aplicadas o seu maior laboratorio.

Trata-se, portanto, de uma trajetoria construida por ocupacGes durante a vida
profissional do individuo que se da de varias maneiras. Essa trajetoria pode ser numa unica ou
em poucas organizacdes, se fundindo, como uma profissdo; mas também pode ser a somatoria
de um caminho percorrido por um empreendedor, com papéis e ocupacdes diversas (DUTRA,
2002). Sendo assim, a carreira é tdo Unica quanto as proprias pessoas e foge, portanto, de um
padrdo esquematico padronizado. A carreira € a soma de experiéncias profissionais ao longo da
vida. Essa € dependente de situacbGes organizacionais que influenciam a direcdo e a
consolidacéo das carreiras (LONDON; STUMPF, 1982).

2.2.1 Motivos para Escolhas de Carreira

O ponto de referéncia profissional é definido como a Unica coisa na qual uma pessoa
ndo abriria mao se fosse forcada a fazer uma escolha. Essa definicdo permite apenas uma Unica
inclinacdo — “o conjunto de aptiddes, valores e objetivos que predominam na hierarquia de
valores de cada individuo” (SCHEIN, 1996, p. 62).

Schein (1996, p. 65) afirma que as “pessoas tendem a permanecer em atividades
profissionais de mesma natureza”, 0 que diz respeito, conforme o autor, a uma trajetéria de
carreira. Se a pessoa permanece na mesma trajetoria, ela se desenvolve mais rapido, entretanto,
caso ela mude sua trajetoria, tera de lidar com outras complexidades — dentre elas, a alteragédo
da identidade profissional. Complementa utilizando a metafora de “trocar de pele” para explicar
0 qudo doloroso e dificil é esse processo.

Hall (2001, p. 7) defende que existem mudancas visiveis em relacdo as identidades
preestabelecidas, ditas como padrdo do mundo social, e que de certa forma estabilizaram este
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mundo; porém, esse modelo de identidade esta em declinio, surgindo novas identidades do
individuo moderno, introduzindo, assim, a nogao de crise de identidade como um processo de
mudanga, deslocando estrutura e processos estruturais das sociedades modernas e
transformando as concepcdes de estabilidade do mundo social.

Cabe ressaltar que alguns campos da ciéncia (medicina; antropologia; filosofia e direito)
buscaram conceituar a identidade. Considerando que, neste trabalho, a contribuic&o teorica esta
relacionada a ciéncia humana aplicada, menciona-se o conceito de uma das teorias de um
importante pensador da sociologia.

Segundo Mannheim (1986), a identidade do individuo € construida a partir da direta
influéncia da sociedade em que vive e das geracGes desta. Os interesses e 0S comportamentos
mudam conforme as indmeras necessidades daquela sociedade, modelando o individuo
simultaneamente. Os conflitos e suas aptidGes sdo dinamicamente apresentados na vida das
pessoas, tornando antiquados os desafios passados e desafiadores os problemas futuros. A
identidade tem fundamentos, portanto, na sobrevivéncia e na adequacao das geracoes.

2.3 PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA

Cabe ressaltar que o conceito percep¢do de sucesso na carreira esta relacionado a
interpretacdo do individuo sobre a construgdo de carreira em suas diversas dimensfes. Essa
interpretacdo de sucesso na carreira varia de pessoa para pessoa, ou seja, € individual e Unica.

Segundo Venelli-Costa (2010), a carreira profissional tem sido avaliada de forma
objetiva, por salario e promocdes; e de forma subjetiva, pela maneira como o trabalhador
interpreta seus avangos na area profissional.

Sendo assim, algum dos fatores descritos acima pode ter grande influéncia na
permanéncia do servidor de seguranca publica. O sucesso na carreira esta atrelado as realizac6es
percebidas ou reais que os individuos tém acumulado como resultado de suas experiéncias de
trabalho (JUDGE et al., 1995).

Percepcao € o processo pelo qual os individuos organizam e interpretam suas impressées
sensoriais com a finalidade de dar sentido ao seu ambiente (ROBBINS, 2005).

A percepcao de sucesso na carreira pode ser analisada por trés movimentos referentes a
trés dimensdes (SCHEIN, 1996):

o Horizontal: desenvolvimento da capacidade, interesse e aptidoes;

o Hierarquico: crescimento vertical;

o Influéncia: aquisicdo de novas responsabilidades e poder.
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Para Venelli-Costa (2010), a percepcdo de sucesso na carreira estd diretamente
relacionada a consideracGes externas, como posi¢do hierarquica, poder, salario, entre outros;
porém, essa mesma percepcao ocorre na avaliacdo e consideracdes internas, como competéncia,
valores, satisfacdo no trabalho etc.

Outra consideracéo relevante sobre o sucesso na carreira se refere ao desenvolvimento
na carreira, que se trata da capacidade de receber, assimilar e atuar em niveis de maior
responsabilidade.

Segundo Venelli-Costa (2010), embora a percepcao tenha uma definicdo voltada para
0s Orgaos dos sentidos, ou seja, para a interpretacdo de fatos concretos, a psicologia considera
esse termo para 0s estudos comportamentais, pois 0 comportamento das pessoas é baseado na

interpretacdo que fazem da realidade e ndo na realidade em si.
A percepcdo de sucesso ha carreira € a interpretacdo da pessoa sobre as suas
realizacBes em relagdo a carreira, a sequéncia de posi¢Bes ocupadas, atitudes e
comportamentos, trabalhos, estudos e outras experiéncias de vida que refletem o
desenvolvimento de competéncias para lidar com situagdes de trabalho de maior
complexidade, em constante transformacao e que sdo influenciadas e negociadas em
fungdo de motivos e aspiracGes individuais, expectativas e imposi¢Bes da organizacéo
e da sociedade (VENELLI-COSTA; CHIUZI; DUTRA, 2013, p. 5).
Ainda sobre o tema, Judge e Kammeyer-Mueller (2007, apud VENELLI-COSTA, 2010,
p. 94) definem o sucesso na carreira como: “[...] as conquistas reais ou percebidas que 0s
individuos acumulam como resultado de suas experiéncias de trabalho”. Esse conceito aponta
para uma visdao mais ampla do que é carreira e, consequentemente, para outras formas de
avaliacdo de carreira.
A concepcdo de sucesso na carreira deve levar em conta os aspectos objetivos e
subjetivos, tanto individual como social, sempre considerando a interdependéncia desses.
Segundo Heslin (2007 apud VENELLI-COSTA, 2010), perceber e contextualizar o
sucesso objetivo da carreira é simples, pois isso pode ser feito tanto pelo individuo quanto por
terceiros. O estabelecimento dos parametros deve ser percebido para que se tenha o sentido de
ser; as referéncias, neste caso, sdo as aspirac¢des do individuo em alcancgar determinado grau de
importancia, de renda e de poder durante a sua vida profissional, porém, as referéncias
construidas por terceiros correspondem as comparacoes de pares, familiares ou antigos chefes.
Esses, empiricamente, comparam itens de um e do outro em relacdo ao tempo, renda e poder.
Segundo Arthur (2005 apud VENELLI-COSTA, 2010), o sucesso subjetivo é a

avaliacdo interna do individuo sobre a sua carreira. As dimensdes criadas pelo proprio individuo
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ocorrem de formas variadas, influenciadas pelas suas crencas e valores, porém, observadas pelo
meio em que Vive.

O sucesso subjetivo também é considerado como sucesso psicoldgico, sendo que este
entendimento ocorre pela necessidade a qual o individuo tem em justificar psicologicamente
todo o esforco dispensado no trabalho. (HALL; MIRVIS, 1996 apud VENELLI-COSTA,
2010).

Heslin (2005 apud MIRANDA, 2013) afirma que os indicadores positivos do sucesso
na carreira sdo considerados e valorizados pela maioria das pessoas, portanto, podem ser
conduzidos para o0 sucesso subjetivo.

Neste estudo ndo se estabelece um unico conceito sobre o sucesso na carreira e ndo se
consagra uma suprema e absoluta teoria. As vérias realidades de mercado e de formato
organizacional aproveitam mais ou menos o teor das teorias, porém, de forma observavel, as
teorias analisadas e estudadas neste trabalho contribuem significativamente para a melhor
compreensdo dos fenémenos do sucesso na carreira (WALL-ANREWS, 2005 apud VILELA,
2014).

Na sociedade agraria, em que o modelo de trabalho era herdado de pai para filho, o
sucesso na carreira era avaliado pela sobrevivéncia fisica, pela seguranca e pelo carater, ou seja,
a leitura pessoal do que representava 0 sucesso na carreira era mais previsivel. Na sociedade
industrial, 0 sucesso na carreira passou a ter um significado mais complexo, resultante da
mensuracdo de outros fatores como renda, poder e status.

Demel et al. (2012) aplicaram a pesquisa em 11 paises com diferentes populacdes,
culturas, processos produtivos, investimentos e, considerando diferentes profissoes, classes e
idades, concluiram que os significados de sucesso na carreira percebidos pelos individuos
poderiam ser agrupados em quatro categorias:

12 Questbes pessoais;

2% Recompensas materiais;

3% Pertencer a uma organizacao e;

48 Interacdo com o ambiente mais amplo.

Cabe estabelecer que a contribuicdo dada pelas pesquisas qualitativas na academia,
embora sejam em menor quantidade, representam a iniciagdo para uma estruturacao base dos
instrumentos de medida quantitativos e as varias dimensdes do constructo.

As informag0es existentes sobre o tema, considerados os critérios citados acima, sdo de
suma importancia pela abrangéncia dos sentimentos encontrados e resultantes das diferencas

estruturais de cada pessoa. Em alguns estudos mais abrangentes, posicionamentos distintos séo
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verificados, pelo simples fato de uma separacdo da populacdo pesquisada por género. Para a
mulher, em algumas localidades, a concepcéo de sucesso na carreira foi estreitamente alinhada
com o sentimento de desenvolvimento no trabalho e de contribuicdo familiar, enquanto que,
para a populacdo masculina, a concepcao do sucesso na carreira esta alinhada com o resultado
financeiro e poder no local de trabalho (ROCHA, 2013).

A partir destes aspectos, Eddleston e Powell (2008 apud ROCHA, 2013) relatam que 0s
homens ddo importancia ao status que obtém dentro da organizacdo e as recompensas
financeiras extraidas do seu salario. Dentro das mudancas e aceitacdes comportamentais das
pessoas nas sociedades, temos que considerar que as pessoas tém suas orientacdes sexuais e
isto foi considerado pelos autores, observando a inclinagdo para uma determinada aspiragéo e
perspectivas do sucesso na carreira.

Os jovens também foram abordados em alguns estudos. Nestes casos, constata-se que,
independentemente de géneros, 0s jovens buscam critérios mais subjetivos, justificados pelo
inicio da carreira e pelo processo de defesa da sua formacdo psicoldgica, sendo que estes
critérios sdo substituidos por autonomia e influéncia na medida em amadurecem (STURGES,
1999).

Sobre 0 sucesso na carreira, estudos observam que, para 0s colaboradores das
organizac0es, o respeito dispensado por parte dos seus pares € muito mais importante do que
para 0s gerentes dessas organizacOes. Esta afirmacdo faz todo o sentido, quando esta mesma
pesquisa demonstra que, para os gerentes destas organizacdes, a importancia ocorre em outra
direcdo: a da mobilidade ascendente; recompensa financeira e de evolucdo no seu status (LEE
et al., 2006).

De qualquer forma, Lee et al. (2006) argumentam que 0s aspectos relatados acima néo
representam que as recompensas financeiras deixaram de ser importantes em algum momento
na vida desse ou daquele colaborador, até porque a relacdo da compra e venda da méo de obra
permanece e as pessoas trabalham para honrar com o0s seus compromissos num mercado de
varias vertentes. Assim, os desafios do mundo do trabalho sdo constantes e integrados na
estrutura psicoldgica das pessoas.

A compreensdo do constructo sucesso na carreira ocorre de acordo com o estagio em
que o individuo estd em sua jornada profissional. Para aqueles que estdo em cargos de deciséo,
o referido constructo apresenta dimensdes de desempenho, desenvolvimento, seguranca,
reconhecimento, contribuicdo e poder (DRIES et al., 2008).

Por outro lado, os colaboradores operacionais percebem o constructo sucesso na carreira

vinculando-o as recompensas materiais, possibilidades de novas promocgfes, a0 Sucesso
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interpessoal, status social, a satisfacdo com a carreira, em ser parte de um grupo, a reputacao e
estabilidade (HENNEQUIN, 2007 apud MIRANDA, 2013).

E possivel encontrar diferencas entre as definicdes de sucesso na carreira quando se leva
em conta as distingdes do ambiente em que as organizacgdes estdo localizadas e dos valores
culturais, das capacidades e do conhecimento técnico das populagées, dos cargos e das inimeras
posicdes hierarquicas. Tendo em vista a importancia de toda a compreensdo do constructo
sucesso na carreira, é possivel considera-lo em analise com outros constructos pertinentes ao
comportamento das pessoas nas organizagoes.

Considerando a multidimensionalidade do referido constructo, ressalta-se que 0s
estudos sobre sucesso na carreira ndo cessam por conta da sua dindmica mutacéo, relacionada
as mudancas do formato do mercado de trabalho. As diferentes interpretacdes ocorrerdo e
provavelmente concorrerdo em diferentes dpticas no decorrer da evolucdo (ARTHUR, 2005;
HESLIN, 2005 apud MIRANDA, 2013).

2.3.1 Analise dos Trabalhos Académicos sobre Percepc¢do de Sucesso na Carreira

Apobs anélise das pesquisas realizadas de 2010 a 2017, constata-se a necessidade da
aplicacdo de novas pesquisas correlacionando variaveis pertinentes ao comportamento
organizacional.

Assim, por meio de pesquisas no Banco de Teses e Dissertacdes da Capes; site da
ANPAD; Scielo; Biblioteca Digital da USP e Scopus, foram encontrados 62 estudos com o
termo ““sucesso na carreira” produzidos no Brasil, considerando que nem todos se referem a
estudos das ciéncias aplicadas.

Foram selecionados oito trabalhos publicados no Brasil, os quais utilizaram a
Percepcado de Sucesso na Carreira para obtencao de resultados. Os trabalhos foram separados
da seguinte forma: artigos; dissertacOes e teses.

Venelli-Costa (2010) validou a Escala de Percepcdo de Sucesso em sua Tese de
Doutorado da FEA- USP, considerando sentimentos nutridos pelo individuo na organizagdo no
gue tange a sua visdo (individuo) do que seja sucesso da sua propria carreira. A referida escala
¢ a mais utilizada pelos pesquisadores brasileiros nos altimos anos. Neste trabalho serdo
verificadas algumas correlacfes entre constructos pertinentes ao estudo do comportamento
organizacional e a Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira.

Agapito (2012), em sua dissertagdo pela Universidade Metodista de S&o Paulo —

UMESP, buscou comprovar que a dimensao bem-estar no trabalho e a percepg¢éo de sucesso na
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carreira tém forte influéncia na intencéo de rotatividade. A autora utilizou 0 método quantitativo
e teve como publico investigado os alunos de gestdo de recursos humanos da modalidade a
distancia de uma universidade privada. Nos testes estatisticos, concluiu que o bem-estar no
trabalho, particularmente o fator comprometimento afetivo, exerce maior impacto na intencéo
de rotatividade. Nessa pesquisa foi constatado que a percepc¢do de sucesso na carreira obteve
pouco impacto na intencdo de rotatividade.

Em sua dissertacao pela Universidade Municipal de S&o Caetano do Sul — USCS, Rocha
(2013) analisou a Percepcao de Sucesso na Carreira a partir dos fatores objetivos e subjetivos
do sucesso na carreira. A pesquisa survey teve a participacdo de 238 mulheres que exerciam
cargos executivos. O resultado foi a predominancia dos fatores subjetivos que explicam a
percepcao de sucesso na carreira da mulher executiva no Brasil.

Miranda (2013), em sua tese pela Universidade de Sdo Paulo, propde considerar novas
possibilidades na compreensdo da Percepcdo de Sucesso na Carreira focando nos Valores
Individuais. O modelo ndo foi divulgado, mas segundo a autora as bases das percepcoes
comportamentais, incluindo as organizacionais, sdo consequéncias dos valores educacionais;
culturais e familiares. Considerando os valores individuais como recipientes dos valores da
sociedade em que o individuo esté inserido, para a autora, a Percepcao de Sucesso na Carreira
do individuo é construida com forte influéncia da sociedade e da organizacdo em que este esta
inserido, ou seja, a observacdo da dimens&o dos Valores Individuais influencia os fatores
objetivos e subjetivos da carreira.

Em sua dissertacdo pela Universidade Federal do Ceard, Vilela (2014) realiza uma
andlise critica com o real impacto dos cursos de mestrado na vida profissional dos egressos
cearenses utilizando a dimensao de Percepcao de Sucesso na Carreira. O autor utilizou 0 método
quantitativo e concluiu que os fatores subjetivos da carreira foram equacionados diante dos
resultados positivos dos egressos dos cursos de mestrado em suas respectivas carreiras. O
principal destaque € que o publico pesquisado permaneceu nas organizacdes nas qual
trabalhavam, porém, assumiram cargos mais complexos.

Peres (2015) em sua dissertacédo, pela Universidade Metodista de S&o Paulo, analisou a
Resiliéncia Pessoal dos administradores, ou seja, a facilidade de se adaptar nas diversas
mudancas exigidas por algumas organizagdes, mercados e ambientes. A autora utilizou o
método quantitativo, sendo que a pesquisa foi realizada com a participacéo de 137 profissionais,
entre homens e mulheres. Segundo a autora, ndo existiam, na literatura, estudos que

relacionassem a percepcdo de sucesso na carreira e a resiliéncia. O resultado demonstrou que a
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resiliéncia tem forte impacto nos fatores objetivos e nos fatores subjetivos e que a idade do
individuo influencia o resultado.

Lima et al., (2015) aplicaram o método quantitativo e pesquisaram a diferenca da
Percepcdo de Sucesso na Carreira dos funcionarios publicos portuarios do Ceara, onde esses se
diferenciam pelo vinculo trabalhista, ou seja, parte destes trabalhadores é regida pela CLT e a
outra parte é regida pelo regime estatutario. A populacdo pesquisada foi dividida da seguinte
forma: 30 funcionarios efetivos e 31 terceirizados. O resultado foi a predominancia dos fatores
de seguranca/empregabilidade e identidade/equilibrio para os funcionarios efetivos. Para os
funcionérios terceirizados, os fatores competéncia e seguranca/empregabilidade foram os
principais.

Em sua dissertacdo, pela Fundacdo Mineira de Educacéo e Cultura - FUMEC, Mundz-
Rodrigues (2016) realizou um estudo com a participacdo de 223 médicos de Belo
Horizonte/MG e utilizou as escalas de Percepcdo de Sucesso na Carreira e Qualidade de Vida
no Trabalho para responder de que maneira o exercicio de um trabalho conflituoso percebe a
influéncia desses constructos na carreira. O resultado da pesquisa quantitativa e descritiva foi
gue o constructo Qualidade de Vida tem forte impacto na Percepc¢do de Sucesso na Carreira.

Assim, percebe-se, nos trabalhos citados, a forte utilizacdo do instrumento validado por
Venelli-Costa (2011), com excecdo do trabalho construido por Miranda (2013), no qual, por

opcao da autora, 0 seu instrumento nédo foi publicado.

Quadro 1 — Trabalhos sobre Percepcdo de Sucesso na Carreira publicados em relevantes
plataformas de busca no Brasil

TITULO

2010 Venelli-Costa Percepcéo de sucesso na carreira.

Beme-estar no trabalho e percepg¢do de sucesso na carreira

2012 Agapito, P.R. como antecedentes de intencdo de rotatividade.

2013 Rocha, J.B. Percepcao de sucesso na carreira da mulher executiva no
Brasil.

2013 Miranda, B.S. A associagdo entre percepcdo de sucesso na carreira e

valores individuais.
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A contribuicdo dos mestrados cearenses em administracdo

2014 Vilela, L.S. N x
para 0 Ssucesso na carreira: percepgao dos egressos.
2015 Peres, S.R. Percep(;at_J ple sucesso na carreira e resiliéncia: um estudo
com administradores.
Lima, T.B; Paiva,

Percepcéo de sucesso na carreira: semelhancas e diferencas

2015 L.EB. Paiva, entre profissionais do setor publico.

E.O.A.; Aquino, J.C.

Mundz-Rodrigues, A relacdo entre percepcdo de sucesso na carreira e

2016 ¢ m qualidade de vida.

Fonte: elaborado pelo autor (2017).

2.4 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO

O comprometimento organizacional afetivo é a manifestacdo emocional do colaborador
em relacdo a organizacdo, resultante do alinhamento entre o0s desejos estratégicos
organizacionais e a satisfacdo das necessidades psicolégicas do individuo (MEYER; ALLEN;
SMITH, 1993).

Esta dimensdo do comprometimento organizacional ocorre principalmente quando o
colaborador se sente parte importante nos processos e manifesta atitude positiva dentro da
organizacdo (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 1999). Empiricamente, percebe-se que nas
instituicBes policiais, esse fenbmeno ocorre geralmente pelo forte laco dos propositos cultuados
nas corporacgdes, sobre a importancia na relacao entre o profissional atuante e a sociedade por
ele assistida.

Os individuos com vinculos afetivos a organizacdo normalmente sdo motivados e
apresentam alto desempenho. Pode-se esperar que esses individuos faltem menos ao trabalho e
contribuam de forma mais significativa no sentido dos objetivos da organizacdo do que aqueles
que ndo possuem vinculos dessa natureza. Meyer e Allen (1991) grifam a caracterizacéo do
comprometimento afetivo, grau em que o individuo se sente emocionalmente ligado,
identificado e envolvido com a organizagéo.

Segundo a abordagem de Rowe e Bastos (2007), pode-se afirmar que o
comprometimento afetivo resulta de um vinculo afetivo em relagdo a organizac¢ao, com o sujeito

identificando-se e envolvendo-se com ela e permanecendo na organizacdo porque quer.
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O comprometimento afetivo é como um envolvimento, no qual ocorre identificagdo com
os objetivos e valores da organizacdo. Representa algo além da simples lealdade passiva,
envolvendo uma relacdo ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si para contribuir com o
bem-estar da organizacao.

Desta forma, o comprometimento organizacional afetivo foi submetido a varios estudos
e métricas, sendo que, diante das parametrizacdes que o compde, enriquece-se a pesquisa sobre
o tema. Assim, pode ser indicador de comprometimento organizacional afetivo: a satisfacdo do
individuo em trabalhar naquele local; permanecer durante muito tempo na organizacao; sentir
0s problemas da organizagdo como se fossem dele; uma forte sintonia com 0s projetos e
objetivos da organizacdo e a percepcdo de que 0 sucesso da organizacgdo se funde com o seu
sucesso.

Segundo Medeiros (2003), o comprometimento organizacional afetivo trata-se de
consequéncia de uma filosofia implantada na organizacao baseada na valorizacdo humana e que
reage positivamente na propria organizagao.

Sendo assim, nos estudos sobre comprometimento afetivo, a definicdo mais difundida é
a de Mowday; Steers e Porter (1979 apud SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004), que se
utilizam da viséo sobre atitude para explicar o vinculo com a organizagdo como um estado de
identificacdo do individuo, tanto com a organizagcdo quanto com os objetivos dessa, a ponto de
o individuo passar a desejar filiagdo, com o intuito de realizar esses objetivos.

Trata-se, portanto, de uma perspectiva que considera que a identificacdo diz respeito a
atitude do individuo perante a organizacgdo:

1) o individuo acredita e aceita 0s objetivos e valores organizacionais,

2) deseja permanecer na organizacao,

3) pretende investir seus esforgcos para atingir os objetivos da organizacao.

Existem alguns modelos que tratam sobre o comprometimento, porém, o mais utilizado
é 0 modelo tridimensional criado por Meyer e Allen (1991). O referido conceito € organizado
em trés dimensBes: o comprometimento normativo, que é vinculado com a obrigacdo do
individuo em permanecer na organizagdo; o instrumental, na qual o individuo percebe que a sua
saida da organizagdo representa um alto custo; e o afetivo, quando o comprometimento se
confunde com envolvimento e identificagdo com os valores da organizagéao.

Para Dunham; Grube e Castafieda (1994 apud MEDEIRQOS, 2003), o comprometimento
afetivo trata-se do grau que representa a ligacdo emocional positiva do individuo em relacdo a
organizacdo, sendo que as afirmacgdes construidas nos estudos de Monday; Porter e Steers

(1982) demonstram que o comprometimento organizacional constitui-se de trés dimensdes —
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forte crenca e aceitacdo dos valores da organizacgdo; estar disposto em exercer esforco em
beneficio da organizacdo; e um forte desejo de pertencer e permanecer na organizagao — que
dizem respeito, subsequentemente, ao que definem Meyer e Allen (1991) sobre
comprometimento afetivo.

Cabe ressaltar que os estudos aqui apresentados pressupdem que os individuos que
apresentam um comprometimento afetivo tendem a apresentar um desempenho satisfatorio. As
organizagOes esperam a melhor resposta produtiva desses colaboradores e se preocupam em
identificar os conflitos daqueles que ndo apresentam esse formato de comprometimento.

O comprometimento afetivo, portanto, estimula no individuo a aceitacdo dos valores,
objetivos e crencas da organizacdo, dispensando esforcos a favor da organizacdo e
demonstrando postura de lealdade perante seus pares. Outros fatores relacionados ao
comprometimento ocorrem ao passar do tempo, criando assim motivos justificaveis para a

permanéncia do individuo na organizacao.

2.4.1 Analise dos Trabalhos Académicos sobre Comprometimento Afetivo

Nas anélises feitas sobre o tema, Comprometimento Afetivo foi encontrado em 41
estudos nos portais de pesquisa académica ja citados anteriormente, porém para 0
enriquecimento das analises, buscou-se alguns trabalhos desde 1998. Assim, em destaque
abaixo, considera-se seis trabalhos entre artigos, dissertacGes e teses com o propoésito de
enriquecer a compreensao evolutiva do referido tema.

Medeiros e Enders (1998), no artigo publicado na Revista da Universidade de S&o Paulo
— RAUSP, validam o instrumento num cenario brasileiro com os trés componentes do
comportamento organizacional idealizado por Meyer e Allen (1991). A pesquisa foi realizada
em pequenas empresas do Rio Grande do Norte, tendo a participacdo de 373 colaboradores e
201 supervisores. Sendo utilizada a metodologia quantitativa, como sugere a aplicacdo da
referida dimensdo, a pesquisa comprovou positivamente a eficacia do uso dos trés fatores:
afetivo, normativo e instrumental para a realidade brasileira, sendo verificada, a seguir, a
continuidade desses nas analises de outros trabalhos. Um dos destaques nesse artigo se refere a
viabilidade do uso desse instrumento para analisar 0 comportamento organizacional no que
tange a amplitude do comprometimento organizacional.

Em sua tese pela Universidade de S&o Paulo, Medeiros (2003) propde identificar
componentes do comprometimento organizacional considerando a realidade e a cultura

brasileira. O nucleo dos estudos sobre comprometimento organizacional trata-se do vinculo
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empregado/organizagdo. O autor enfatiza a importancia de ndo delimitar os trés fatores
considerados por Meyer e Allen (1991) como sendo um conceito final do comprometimento
organizacional. Cabe ressaltar que o foco de estudo neste trabalho se delimita a organizacdo. O
método quantitativo exploratorio considerou, entre muitos fatores do comprometimento
organizacional, o fator cultura. Especificamente, neste trabalho, se constatou que o
comprometimento organizacional trata-se de um constructo composto de seis dimensdes
latentes que se relacionam de forma simultanea e complexa. O autor € um dos mais citados nos
trabalhos posteriores, em que o contetido é relacionado com o constructo comprometimento
organizacional.

Nascimento (2012), em sua tese pela Universidade Luséfona de Humanidades de
Tecnologias, Portugal, estudou a relagcdo entre comprometimento organizacional e satisfacao
no trabalho, a fim de verificar o comportamento de algumas pessoas que prestavam servicos
voluntarios. Participaram dessa pesquisa 121 pessoas de ideias, de géneros e de niveis de
escolaridades distintos. O autor utilizou o método quantitativo. A escala, assim como 0s
trabalhos até aqui analisados, sobre comprometimento organizacional, foi a idealizada por
Meyer e Allen (1991). A escala de satisfacdo no trabalho utilizada nesse trabalho foi criada por
Hackman e Oldham (1975 apud NASCIMENTO, 2012). Os resultados apresentaram forte
correlagé@o entre os referidos constructos. O fator do comprometimento organizacional que
apresentou maior influéncia sobre satisfacdo no trabalho foi o0 comprometimento afetivo. Esse
trabalho foi encontrado na plataforma Spell e revelou que, dependendo do segmento e da cultura
da organizacdo, um fator pode sobrepor o outro, principalmente quando se trata de
comprometimento organizacional.

Em artigo publicado na RAUSP, revista da Universidade de Sdo Paulo, Simon e Coltre
(2012) realizaram um estudo numa empresa prestadora de servicos. Foi aplicado nesta pesquisa
0 método quantitativo exploratério com o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991). O
diferencial desse estudo sdo as informacdes extraidas da populacdo verificada, divididas pelo
tempo em que o colaborador esteve vinculado a organizagéo, idade do colaborador e género. O
resultado obteve uma semelhanca quanto ao estudo realizado por Nascimento (2012), que as
influéncias do ambiente e da estrutura cultural do individuo determinam qual o fator do
comprometimento organizacional mais se destaca no contexto. Assim, estabelece-se que Simon
e Coltre (2012) perceberam que, em algumas ocasifes, os fatores podem apresentar forte
intensidade simultaneamente. Os resultados demonstraram que o comprometimento afetivo

teve leve supremacia entre os outros (de continuagéo e instrumental).
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Marques (2013), em sua dissertacdo pela Universidade Federal de Sergipe, pesquisou
uma nova correlagdo entre constructos: a socializagdo organizacional e o comprometimento
organizacional. O estudo foi realizado na Policia Militar do estado de Sergipe, e 270 policiais
de diferentes posicOes hierarquicas participaram da pesquisa. A predominancia foi de soldados
com o tempo médio na institui¢do de 15 anos; a media etaria era de 37 anos com escolaridade
entre 0 ensino medio e superior; a renda individual era na média de R$ 4.020,40; e a maioria
dos entrevistados trabalhava em funcdes operacionais. O método aplicado foi o quantitativo
exploratdrio. O resultado evidenciado, num cenario muito parecido com o que se pesquisa neste
trabalho (GCM-SP), demonstra que a socializagdo influencia o comprometimento
organizacional, principalmente, os fatores afetivos e normativos. A autora sugere um processo
de intervencdo positiva por parte da gestdo de pessoas, levando em conta as observacdes de sua
pesquisa na integracdo de novos integrantes, na busca do esperado comprometimento
organizacional e seus consequentes: satisfacdo no trabalho; diminuicdo de indice de
absenteismo; rotatividade etc.

Em sua dissertacdo pela Universidade Federal da Bahia, Queiroz-Costa (2014) buscou
pesquisar as praticas de gestdo de pessoas tendo como parametro 0 compromisso afetivo, assim
como a perspectiva direta de Scheible (2011 apud QUEIROZ-COSTA 2014) e os indicadores
de desempenho. O método quantitativo exploratorio contou com a participagdo de 47
questionarios devidamente respondidos. O resultado apresentou forte correlagdo entre
comprometimento afetivo e algumas praticas de gestdo de pessoas (treinamento;
autoridade/autonomia; justica na designacdo de cargos de confianca e canais de comunicagao).
Outro resultado relevante se da pelo aspecto de que algumas praticas de gestdo de pessoas e
itens de desempenho tém fraca correlagéo.

Quadro 2 — Trabalhos sobre comprometimento organizacional afetivo publicados em relevantes
plataformas de busca no Brasil

TiTULO
1998 Medeiros, C.A.F.; Validac&o do modelo de conceitualizagéo de trés componentes
Enders, W.T. do comportamento organizacional.
Comprometimento organizacional: um estudo de suas relagdes
2003 Medeiros, C.A.F. com caracteristicas organizacionais e desempenho nas

empresas.

A influéncia do comprometimento organizacional na

2012 Nascimento, D.G. satisfacdo no trabalho voluntério.
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Simon, J.; Coltre, O comprometimento organizacional afetivo, instrumental e

2012 . -
S.M. normativo: um estudo de caso de uma empresa familiar.

Influéncia da  satisfagdo  organizacional sobre o
2013 Marques, E.C. comprometimento organizacional: um estudo de caso ha
Policia Militar de Sergipe.

Comprometimento organizacional afetivo, praticas de gestdo
2014 | Queiroz-Costa, V.M. | de pessoas e desempenho: um estudo na IFBA/CAMPUS
CAMACARI.

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

2.5 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL

O entrincheiramento organizacional se refere a uma atitude individual do colaborador
desencadeada pela falta de perspectivas em sua carreira. Este fendmeno ocorre pela necessidade
e pela auséncia de alternativas. Sdo diversos os fatores que fazem com que o individuo se sinta
obrigado a permanecer numa carreira. Os investimentos, como tempo, dinheiro, estabilidade e
custos emocionais aplicados durante a sua carreira a serem perdidos levam a uma posigéo
estatica e defensiva na sua vida funcional. A mudanca de ocupacao é um desafio indesejavel e
requer a ruptura do seu “porto seguro”, dificultando alguma mudancga. A possivel e mencionada
ruptura mostra a rigidez na carreira e 0s prejuizos psicoldgicos podem ser irreversiveis
(RODRIGUES; BASTOS, 2012a).

Para Carson e Bedeian (1994 apud SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013), o
entrincheiramento é um processo de estagnacao no qual os individuos nao se adaptam e nédo se
motivam a encontrar alternativas para o seu encaminhamento profissional. Adicionam, ainda,
que alguns sintomas do entrincheiramento podem ser: medo de estigma social, visdo da idade
como fator de limitacdo das alternativas de carreira, percepcdo de desequilibrio na relacdo
custo-beneficio da mudanca.

Os primeiros estudos realizados no Brasil sobre entrincheiramento organizacional
comegaram por Baiocchi e Magalh&es. A investigacdo realizada pelos referidos autores tinha
como foco os fendmenos negativos do comprometimento organizacional, ou seja, buscava-se
um fator que poderia justificar o ndo comprometimento por parte do individuo com as
aspiracdes da organizacio (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).

O conceito de entrincheiramento surgiu da necessidade de entender os motivos pelo qual

o colaborador tinha dificuldade de obter expectativas positivas da sua carreira em relacdo as
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organizacdes. A estagnacéo da carreira foi percebida como um fenémeno negativo, porém, seria
necessario compreender este comportamento.

O envolvimento dos colaboradores nos objetivos das organizac6es sempre foi de grande
relevancia na producdo estratégica das organizacdes. O desenvolvimento integral dos
investimentos em pessoas nas instituicdes justifica o esfor¢o para os melhores resultados nestas
organizagoes.

Para Carson e Bedeian (1994 apud SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013), a
preocupacao central dos estudos sobre entrincheiramento considerou o individuo no processo e
n&o as organizacdes. Isto ocorre pelo fato de que o tema “carreira” passa a ter uma importancia
nos estudos das organizacGes apenas no século XX.

A carreira, assim, ndo era vista como algo importante para as pessoas e para as
organizac0es, pois, o individuo tinha a concepc¢éo de que carreira era sinébnimo de periodos de
cargos ocupados por ele durante a sua vida profissional. A ideia de que ao entrar numa
organizacao s0 sairia ao se aposentar contribuiu para esta sensacao.

Para alguns pesquisadores, 0 comprometimento organizacional e seus desdobramentos
comportamentais, como o entrincheiramento, no caso deste trabalho, se tornaram um
importante tema para a obtencao de simbolos ocupacionais, tendo em vista que as organizagdes
ndo podem assegurar 0s empregos como ocorria em meados do século XX. A consequéncia
deste fendmeno foi o fim de uma suposta lealdade organizacional e a limitacdo dos vinculos,
até entdo, compreendidos como permanentes (CARSON; BEDEIAN, 1994 apud SCHEIBLE;
BASTOS; RODRIGUES, 2013).

O entrincheiramento parece ser, no primeiro momento, antagbnico ao
comprometimento organizacional, mas estudos demonstram que o entrincheiramento é a
expressao psicolégica do individuo que ndo encontra mais motivos para permanecer na
organizagdo, mas que se sente preso a ela pelos varios investimentos realizados na sua carreira.
Né&o existem estudos que confirmem que esse individuo sabote o processo produtivo, mas para
a organizacao néo ¢ saudavel (CARSON; BEDEIAN, 1994).

Para Meireles (2015), a fenda nos estudos sobre os resultados do entrincheiramento nas
organizacOes revela profissionais fortemente ligados as organizacGes onde trabalham por
muitos anos, que, por ndo visualizarem avangos em suas carreiras, sentem-se sufocados por néo
encontrarem alternativa. Estudos demonstram, ainda, que esses individuos ndo comprometem
as suas tarefas, mas influenciam negativamente o ambiente de trabalho.

O individuo entrincheirado, seja ele servidor publico, seja ele trabalhador da iniciativa

privada, expressa algumas preocupagdes em comum: renunciar o seu status; davida sobre o seu
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aproveitamento ocupacional no mercado por causa de sua idade; medo de uma realidade
desconhecida e davidas sobre a sua competéncia. Estes s&o os motivos mais citados pelos
entrevistados na maioria dos estudos sobre entrincheiramento (MOREIRA, 2015).

Os estudos liderados por Carson e Bedeian (1994 apud SCHEIBLE; BASTOS;
RODRIGUES, 2013) apontam que a carreira se tornou algo importante na vida das pessoas e
que as relacOes entre os constructos estudados para o entendimento do comprometimento
organizacional e outros comportamentos deveriam ser intensificadas para que se possa
compreender as implicacdes praticas, nas ligaces desses, com a carreira no nivel do individuo
e no nivel das organizacoes.

A condicédo do individuo entrincheirado é complexa. Trata-se de uma condicéo préatica
e psicoldgica. Sdo duas condicBes determinantes para este individuo: a resignacdo de sua
condicdo e a insatisfacdo com a organizacdo. A primeira condicdo ocorre pela estagnacao do
seu cargo ou funcdo. Esse fendmeno ocorre em larga escala no setor publico, principalmente
em instituicOes em que as regras e planos de carreira sao constantemente mudados pelo interesse
do executivo. A segunda condi¢do decorre dos erros da gestao de pessoas da organizacdo. Nessa
ultima, ocorre um distanciamento entre os interesses da organizacdo e dos colaboradores que
independe do setor publico ou privado (MEIRELES, 2015).

A principio, segundo Carson e Bedeian (1994 apud SCHEIBLE; BASTOS;
RODRIGUES, 2013), o entrincheiramento foi considerado um fendmeno negativo do
comprometimento afetivo diante do conceito inicial desse constructo. Assim, conforme ja
considerado neste trabalho, o entrincheiramento ndo é definido simplesmente por razdes
psicoldgicas, mas associado as perspectivas de continuacdo, ou seja, pelas vantagens e
recompensas percebidas pelo individuo em permanecer a qualquer custo na organizacao.

A conceituacdo teorica do entrincheiramento proposto por Carson e Bedeian (1994 apud
SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013) serd mais bem contextualizada nesta secéo,
ressaltando que a escala é formada por 12 itens em trés componentes, e estdo expressos abaixo
esses devidos aspectos que 0s compdem.

19 Investimento na carreira: sdo 0s investimentos gerados pelo passar do tempo de
um individuo numa organizacdo: dinheiro, esforco, tempo dedicado, treinamento recebido,
status e poder, que podem ser perdidos pela escolha de mudanga do emprego.

Segundo Becker (1960 apud MEIRELES; LEMOS; BALASSIANO, 2015), o que diz
respeito ao investimento se refere ao dinheiro ou tempo/esforco dispensado na capacitacdo
profissional. Nesse caso, a formacdo e a capacitacdo técnica do individuo foram construidas

para responder aos interesses daquela organizagdo na qual este mantém vinculo por muitos
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anos. A incerteza, de que se essa soma de experiéncias e formacao pode ser utilizada em outra
organizagdo, permeia 0 pensamento e as impressdes do colaborador entrincheirado. Quanto
mais especializado em uma determinada organizacdo, mais preso a cultura desta ele se torna.

Para Carson e Bedeian (1994 apud SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013), a
percepcdo deste individuo é a de que os seus investimentos relacionados ao tempo,
conhecimento e dinheiro serdo perdidos numa mudanga de carreira.

Para a maioria das pessoas, 0 tempo gera uma sensacdo de conveniéncia e de
investimentos passivos, totalmente relacionados a sua carreira, mas que determina a seguranca
do seu bem-estar. Mesmo com a falta de perspectiva em relagdo a sua carreira, o colaborador
sente-se com receio de colocar em risco 0 cumprimento de suas obrigacdes com a sociedade e
com a sua familia (CARSON; BEDEIAN, 1994 apud SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES,
2013).

Ainda segundo os autores, 0 processo que da inicio ao entrincheiramento se refere a
algumas formas de investimento na carreira. O investimento realizado por muitos profissionais
em suas carreiras, no ensejo de alcancar o sucesso, pode leva-lo ao entrincheiramento se ele
direcionar unilateralmente o seu desenvolvimento técnico para uma unica organizacéao.

Para Baiocchi e Magalhées (2004), o alto investimento do individuo em sua carreira
pode leva-lo a conclusdo de que muito foi investido e que seria uma perda significativa se
ocorresse a mudanca na carreira profissional. Para os autores, nesta abordagem, o investimento
descrito sempre seré relacionado aos aspectos financeiro e de tempo. O entrincheiramento,
nesse caso, ocorre mesmo quando a congruéncia € positiva. Esta informacéo se torna relevante
na medida em que outros estudos sobre entrincheiramento possam atingir as dimensdes do
individuo e das organizacdes.

2°) Custos emocionais: esses sdo relacionados a mudanca da carreira e abrangem
algumas dimensdes: afastamento e ruptura de um ambiente conhecido, de pessoas, de
linguagem, de comportamento, do reconhecimento social, do status profissional e do
sentimento doméstico.

A ruptura, com essas forcas praticas e psicolégicas, pode causar sérios danos ao
equilibrio das pessoas: a estrutura pessoal e familiar pode ser atingida e o estere6tipo validado
pela sociedade pode resultar em um verdadeiro colapso moral e social. Como sair de uma
grande e poderosa organizacdo? Como sair da estabilidade oferecida pelo servico publico?
Como e por qué?

A escolha por uma carreira ndo se trata de apenas uma escolha pessoal, mas de uma

escolha publica. Permanecer ou sair deste compromisso pode determinar custos emocionais e
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sociais. Numa referéncia social, a pessoa € primeiramente reconhecida pelo o que ela faz, e a
perda deste reconhecimento s seré positiva se 0 sucesso em outra carreira for rapido, bem-
sucedido e publicamente vantajoso (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).

O questionamento sobre a escala proposta por Carson et al. (1995 apud MOREIRA,
2015) trata da importdncia dos custos emocionais, porém, apesar do grande nivel de
confiabilidade, a escala ndo consegue explicar e pontuar qual o tipo especifico de custo
emocional, como: relacionamentos rompidos, perda ou ganho do status, mudanca do ambiente
etc. (BLAU, 2003 apud MOREIRA, 2015).

3% Alternativas de carreira limitada: falta de opgOes para o desenvolvimento de uma
nova carreira. Essa percepcdo contribui para que o individuo se sinta entrincheirado na
organizagdo por ndo conseguir perceber novas oportunidades por conta da sua inseguranca em
relacdo ao mercado, pelas restricdes do mercado ou pela autoanalise de todo o investimento
realizado, para o aproveitamento da organizacdo na qual permanece por muitos anos, sendo que
ndo servira para outra organizacdo, ponderando, assim, varios motivos que tecem a sua visdo
de mercado.

Conforme Carson et al. (1994), tal percepcdo também faria o individuo se sentir
entrincheirado na organizacdo, por ndo visualizar outras oportunidades, seja por perceber
restricdes de mercado, seja por entender que seu perfil profissional ndo seria aceito por outras
organizacg0es, devido a limitacdes de idade, de conhecimento, entre outros.

A percepcao do individuo entrincheirado sobre o mercado € de que este oferece poucas
oportunidades, devido a resisténcia de aceitar seus conhecimentos especificos e pela escolha de
concorrentes mais jovens. A permanéncia por muito tempo numa carreira, sem o devido
cuidado com as informacGes do mercado, pode comprometer a mobilidade do individuo no
cendrio mais amplo. A manutencdo da carreira pode ser direcionada para o melhor
aproveitamento da organizacdo e do individuo, simultaneamente. Em estudos recentes num
setor comercial no estado do Ceard, relata-se que com a mudanca acelerada dos
comportamentos e das informacgdes por causa do acesso a internet, parte dos colaboradores,
operacionais e gerencias, se preocupam com o crescimento de suas carreiras dentro e fora da
organizacdo (MOREIRA, 2015).

As pesquisas sobre carreira tém evoluido no aprofundamento e na quantidade por causa
das dimensdes que estes estudos atingem na vida das pessoas. Para Baiocchi e Magalhées (2004
apud MOREIRA, 2015), o termo “limitagdo de alternativa” se refere a percepgao que a pessoa
tem sobre as condi¢Oes de disputa mercadoldgica e de seu potencial de empregabilidade. A

ideia de continuacdo de uma trajetdria se refere a construcéo de pensamento que da base para o
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estudo das carreiras. A preocupacdo quanto ao aprofundamento em outros constructos, como
entrincheiramento, despertou o interesse de alguns autores como Blau (2003 apud MOREIRA,
2015).

A abordagem e 0 uso da escala multidimensional de comprometimento contribui na
melhor exploracdo do constructo entrincheiramento por meio da escala proposta por Carson,
Carson e Bedeian (1995).

Outros autores conceituam o comprometimento como um vinculo psicolégico com a
organizacdo, que por um caminho temporal se consolida ao passar do tempo, tendo o
entrincheiramento como a sua Ultima fase (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).

Rodrigues e Bastos (2012a) propdem a aplicagcdo de um conceito de entrincheiramento
no cerne da organizacdo, definindo-o como ““a tendéncia de o individuo permanecer a possiveis
perdas de investimentos e a custos associados a sua saida e devido a percep¢do de poucas
alternativas fora daquela determinada organizacao”.

De forma resumida, o referido estudo visa medir o quanto o individuo se sente preso,

sendo que o conceito aplicado apresenta trés dimensdes:

Ajustamentos a posigao social (APS) — que representam os investimentos feitos pelos
individuos nas condicBes necessarias a sua adaptacdo ao trabalho, a exemplo dos
treinamentos feitos, dos vinculos afetivos estabelecidos com os colegas etc.; Arranjos
burocraticos impessoais (ABI) - que estdo associados aos beneficios que seriam
perdidos caso 0 empregado saisse da organizacdo, a exemplo de férias, assisténcia
médica, estabilidade etc.; Limitacdo de alternativas (LA) - percepcdo sobre a
existéncia de poucas alternativas, caso saisse da organizacao, seja por uma restri¢do
do préprio mercado de trabalho, seja por sua qualificagdo ou mesmo por questdes
associadas a idade (RODRIGUES; BASTOS, 2012a, p.16).

Segundo os autores, os trés fatores acima, numa determinada mensuracdo, justificariam
0 sentimento de prisdo a organizacdo. Os estudos realizados pelo autor comprovam diferentes

relacfes entre outras varidveis do comportamento organizacional e o comprometimento de

continuacdo tem sido observado nos estudos de entrincheiramento organizacional.
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Figura 1 — Modelo do entrincheiramento organizacional
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Fonte: Rodrigues (2009).

Nas instituicdes policiais pode ocorrer o entrincheiramento, principalmente nas divisdes
menos dindmicas ou nas instituicdes que investem pouco na gestdo dos recursos humanos.

Neste trabalho, serd analisado se ocorre ou ndo o entrincheiramento organizacional na
visdo do proprio guarda civil metropolitano de S&o Paulo, a partir da escala de

entrincheiramento organizacional correlacionada com 0s constructos ja mencionados.
2.5.1 Analise dos Trabalhos Académicos sobre Entrincheiramento Organizacional
Em continuidade as pesquisas, verificou-se 42 trabalhos tratando do assunto:

entrincheiramento organizacional (desde 2008). Abaixo estdo listados oito trabalhos, entre

artigos, dissertacdes e teses considerando o tema em questéo.
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Magalhdes (2008), em seu artigo publicado na Spell (Anpad), realizou uma pesquisa
com o auxilio da escala brasileira de entrincheiramento na carreira, com participacdo de 668
trabalhadores com diferentes vinculos trabalhistas (publico, privado e do terceiro setor),
composta de 415 homens e 253 mulheres com faixa etaria entre 25 e 65 anos. O estudo
demonstrou que nesta populagéo ndo houve significativa diferenga nos resultados com relagéo
a outros trabalhos, por conta das diferentes vertentes de vinculos trabalhistas, ou seja, fatores
da escala como: investimento na carreira, custos emocionais e limitacdo de alternativas de
carreira, que sdo determinantes no constructo entrincheiramento na carreira. Tendo em vista a
eficdcia do instrumento, o autor concluiu que o modelo indica precisdo e confiabilidade,
considerando o ambiente no qual € aplicado.

Em sua tese pela Universidade Federal da Bahia, Rodrigues (2011) aborda a importancia
das dimensbes propostas por Meyer e Allen (1991) para o entendimento de algumas
caracteristicas do comportamento organizacional, entretanto, por conta de alguns conflitos na
aplicacdo da referida teoria nas organizages, é possivel mencionar a ameaga que representam
para a validade de alguns resultados. A dimensdo “continuac¢do”, presente na mencionada
teoria, é interpretada de forma equivocada quando se confunde com outro fenbmeno do
comportamento organizacional, conhecido como entrincheiramento organizacional. A autora
construiu um trabalho qualitativo e quantitativo, narrativo e exploratério. O principal objetivo
deste estudo foi dar continuidade aos estudos do comprometimento organizacional, porém,
confrontando os vinculos da dimensao “continua¢do” do comprometimento organizacional com
0 entrincheiramento organizacional, aumentou-se assim a validade dos constructos; teve-se a
compreensdo das relagfes de diferentes varidveis com o entrincheiramento na organizagdo; a
avaliacdo de perfis distintos de vinculos com a organizacdo, tornando o conceito de
comprometimento mais acessivel as praticas de gestdo de pessoas. Diferente dos trabalhos
anteriores que utilizaram exclusivamente o método quantitativo para analisar a correlacao entre
a dimensdo “continua¢do” e entrincheiramento, as narrativas dos colaboradores incluiram
variaveis pertinentes a compreensao da construcdo de novos vinculos. Com o referido estudo,
concluiu-se que a dimensdo “continuagdo” do comprometimento organizacional é distinta ao
entrincheiramento organizacional, porém, ambos podem ser amplamente estudados para a
melhor préatica de gestdo de pessoas nas organizacoes.

Rodrigues e Bastos (2012b), no artigo publicado na Revista Ciéncia da Administracao,
analisaram 0s constructos comprometimento organizacional, entrincheiramento e variaveis
sociodemogréaficos entre servidores publicos de Floriandpolis/SC. A pesquisa teve a

participacdo de 400 servidores, de nove instituicdes publicas daquele estado. O trabalho
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quantitativo teve como ferramenta analitica a determinacgdo de clusters. O estudo identificou
que nas referidas instituicOes existem servidores mais comprometidos do que entrincheirados,
e isso ocorre pelas caracteristicas culturais das instituicbes pesquisadas e do grau de
escolaridade destes servidores. A concepc¢do de gestdo publica foi outro determinante nos
resultados.

Em artigo publicado na RAUSP, Scheible et al. (2013) analisam (como em trabalhos
anteriores) a exploracdo correlacional entre os constructos comprometimento organizacional,
entrincheiramento organizacional e itens de desempenho na organizacao, porém, o estudo teve
a preocupacao de destacar (diferente de outras anélises) fatores em comum dos dois primeiros
constructos que resultam positivamente ou negativamente, de acordo com a correlacéo de novos
itens, nesse caso, 0s itens de uma avaliacdo de desempenho na organizacdo. Segundo os autores,
a pesquisa quantitativa teve duas fases distintas em sua construcdo: a primeira esteve
condicionada a realizar a pesquisa bibliogréfica, e a segunda, aos testes das hipoteses. Foram
aplicados 217 questionarios, satisfatoriamente respondidos por funcionérios de uma empresa
de Tecnologia da Informacéo. O trabalho contribuiu para 0 melhor entendimento de que as
organizacbes podem prever o desempenho de seus colaboradores, a partir das dimens6es
estudadas e que os aspectos negativos inerentes destes constructos podem ser evitados com a
satisfatoria intervencdo da gestdo de pessoas.

Santos et al. (2014), em artigo submetido para a ENANPAD-2014, analisaram o
comprometimento na carreira e o entrincheiramento organizacional numa instituicdo publica
com a participacdo de 650 servidores. A pesquisa guantitativa exploratoria obteve resultados
muito parecidos com os outros trabalhos até aqui analisados. As diferencas ocorrem,
principalmente, pela distingdo dos ambientes, grau de escolaridade dos entrevistados e
beneficios oferecidos de cada segmento.

Em sua dissertacdo pela Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro — PUC-RJ,
Meireles (2015) investigou o grau de entrincheiramento organizacional e o grau de satisfagdo
no trabalho dos servidores publicos de uma empresa de energia. O trabalho é quantitativo
descritivo e com corte transversal. O estudo teve a participagdo de 9.280 colaboradores e foi
aplicado um questionario autoadministrado baseado nas escalas validadas por Siqueira (2008)
e Rodrigues e Bastos (2012a). No referido estudo, a autora encontrou detalhes que crivou a
diferenga na intensidade de influéncias dos fatores da dimensao entrincheiramento: o sexo dos
entrevistados; faixa etaria; ser ou ndo o principal responsavel pela renda familiar; soma
consideravel de tempo na organizagao (os estudos mostram que este tempo é por volta dos 20

anos). O estudo concluiu que os fatores de um constructo influenciam o outro, de acordo com



42

0 ambiente no qual uma determinada organizacdo se encontra, assim como os dados
demograficos do individuo.

Moreira (2015), em sua dissertacdo pela Universidade Potiguar, estudou as dimensdes:
investimentos na carreira, delimitacdes nas alternativas e custos emocionais. Ou seja, a autora
estudou o entrincheiramento na carreira de 83 funcionarios de um supermercado do estado do
Ceard. O estudo aplicou a metodologia quantitativa descritiva. Além do questionario inerente a
escala de entrincheiramento na organizacional, a autora agregou questbes de cunho
demogréafico: género; faixa etaria; estado civil; renda; dependentes; escolaridade; nivel de
atuacdo na organizacao; e tempo de experiéncia no supermercado. Os resultados demonstraram
que a dimensao “investimentos na carreira” obteve fraco impacto. A dimensao “delimitagdes
na carreira” obteve a maior média na pesquisa, porém, quando relacionada aos dados
sociodemogréaficos, esta mesma dimensdo aparece com maior destaque. Conclui-se, entdo, que
os empregados daquele supermercado estdo entrincheirados pela dimensao “delimitagdes nas
alternativas de carreira”. Quando ocorre este resultado, sugere-se que 0 gestor tenha o devido
conhecimento desta realidade para projetar intervencdes adequadas para enfrentar esta situacéo.

Balsan et al. (2015) em artigo publicado no Banco de Periddicos da CAPES estudaram
as relagdes dos constructos comprometimento organizacional e entrincheiramento. A pesquisa
quantitativa contou com a participacdo de 392 servidores administrativos de uma universidade
federal. Como em alguns trabalhos analisados anteriormente, o resultado demonstrou que o
comprometimento afetivo pouco se relacionou com entrincheiramento. Este resultado é
determinante para novos tratamentos em relacdo ao constructo comprometimento. Segundo 0s
autores, este Ultimo constructo € unidimensional, ou seja, s6 pode ser tratada, como
comprometimento organizacional, a dimens&o afetiva. As outras duas dimensdes (continuagao

e instrumental) devem ser entendidas como sendo o constructo entrincheiramento.

Quadro 3 — Trabalhos sobre Entrincheiramento Organizacional publicados em relevantes
plataformas de busca no Brasil

Propriedades psicométricas da verséo brasileira
da escala de entrincheiramento na carreira.

2008 Magalhaes, O.M.

2011 Rodrigues, A.C.A. Trabalhador entrincheirado ou comprometido?
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Os vinculos do comprometimento e
2013  Rodrigues, A.P.G; Bastos, A.V.  entrincheiramento presentes nas organizac6es
publicas.

Comprometimento e entrincheiramento na

2013 Scheible, A.C.F. L .
carreira: integrar ou reconstruir construtos?

Comprometimento e entrincheiramento em
2014 Santos, A.P. carreiras do estado: estudo exploratério e
confirmatorio.

Fico porque preciso: entrincheiramento
organizacional e satisfacdo no trabalho para

2015 Meireles, A.Q. .
empregados de uma empresa de energia
brasileira.

2015 Moreira, J.K.L.S. Entrincheiramento na carreira profissional de

empregados em um supermercado cearense.
Balsan, L.A.G.; Bastos, A.V.B.; = Comprometimento e  entrincheiramento
2015 | Fossa, M.L.T.; Lima, M.P.; Dias, | organizacional: explorando as relacGes entre 0s
L.F.; Costa, V.M.F. construtos.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

2.6 PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA E A INTENCAO DE PERMANECER NA
CARREIRA

No capitulo dedicado para as analises de trabalhos anteriores, foi verificado que existem
algumas semelhangas na construcdo de alguns trabalhos e diferencas em outros. No capitulo dedicado
as andlises de trabalhos anteriores, pode-se verificar que as pessoas bem-sucedidas tém maior percepgdo
de sucesso (VENELLI-COSTA, 2010, p. 204) e que, para os servidores publicos concursados e com
estabilidade no emprego, os fatores subjetivos como seguranca e estabilidade sao relevantes (LIMA et
al., 2015).

Neste trabalho, os fatores da dimensao subjetiva se apresentam de forma mais evidente
para os profissionais da GCM-SP. O equilibrio entre fatores positivos objetivos e subjetivos €
compreendido como ideal para a organizacao e para os colaboradores. As pessoas adentram nas
organizac@es, no primeiro plano, na busca de resultados tangiveis e objetivos e, ao passar do
tempo, percebem resultados e fatores subjetivos da carreira (VILELLA, 2014, p. 84).

Todos as trabalhos analisados sdo quantitativos. A sugestdo de novos trabalhos serem
construidos com métodos qualitativos foi encontrada em pelo menos trés dos trabalhos
analisados. As amostras pesquisadas estdo relacionadas nas organizacdes publicas e privadas.
Com excessdo de Miranda (2013), os demais trabalhos utilizaram a escala de percepcéo de

sucesso na carreira validada por Venelli-Costa (2010).
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2.6.1 Comprometimento Organizacional Afetivo e Intencéo de Permanecer na Carreira

No capitulo dedicado as analises de trabalhos publicados anteriormente, a escala de
comprometimento organizacional afetivo foi utilizado em seis dos oito trabalhos analisados.
Todos os referidos trabalhos utilizaram o método quantitativo. Em comum, todas as pesquisas
realizadas apresentaram o modelo conceitual de Meyer e Allen (1991). O comprometimento
organizacional afetivo apresenta forte influéncia nos trabalhos que submetem esta dimensao
com outros constructos que se relacionam com aspectos psicologicos positivos. O
comprometimento afetivo é mediador entre o contrato psicoldgico e a intengdo de rotatividade
(AGAPITO, 2012, p. 27) ou que relaciona positivamente o comprometimento organizacional
afetivo com justica na designacédo de cargos de confianca, canal de comunicacdo e treinamento
(QUEIROZ-COSTA, 2014, p. 61-62).

Fatores do comprometimento organizacional afetivo apresentaram forte influéncia na
intencdo de permanecer na carreira da GCM-SP. A andlise fatorial resultou no p-valor =
0,31*** que significa a maior relacdo dos constructos entre todo o modelo.

A semelhanca do resultado deste trabalho com outros aqui analisados é fato dos
colaboradores que participaram da pesquisa expressarem o sentimento de afetividade pela
organizacdo e, a0 mesmo tempo, apresentarem baixa percepcdo em outros sentimentos
relacionados ao comportamentos na mesma organiza¢do, como verificado no trabalho de
Queiroz-Costa (2014, p. 61).

2.6.2 Entrincheiramento Organizacional e a Intengdo de Permanecer na Carreira

No capitulo dedicado as anéalises dos trabalhos realizados e publicados anteriormente,
algumas semelhancas foram verificadas: todos os trabalhos apresentaram o método
quantitativo, utilizando a anélise fatorial para a busca de resultado. Segundo Balsan et al.
(2015), os fatores de comprometimento afetivo e entrincheiramento custos emocionais se
aproximam muito e se confundem pela sua propria natureza e, quando se apresentam no mesmo
modelo, se destacam positivamente na analise fatorial. Esta teoria se comprova nos estudos de
Rodrigues (2011), em que os custos emocionais influenciam na escolha e permanéncia na
profisséo de enfermeiro na Grande Belo Horizonte/MG.

Os fatores do entrincheiramento organizacional sdo fortemente influenciados pela

auséncia de oportunidades ou pelo receio de arriscar em novas carreiras. Nos trabalhos
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analisados, os dados demograficos permitem uma melhor leitura do fendmeno, porém, a base
para todas as analises continua sendo as propostas pela versdo brasileira do entrincheiramento

nas organizacgdes proposta por Rodrigues e Bastos (2012).

2.7 GUARDA CIVIL METROPOLITANA DE SAO PAULO (GCM-SP)

A Guarda Civil Metropolitana de Séo Paulo foi fundada em 1986, pelo entdo Prefeito
da capital, Janio da Silva Quadros. A atribuicdo da GCM-SP, como é conhecida pela populagédo
— a Guarda Civil Metropolitana de S&o Paulo —, era proteger os logradouros publicos e as
pessoas que ali estavam. Com o agravamento da inseguranga publica, a instituicdo teve novas
atribuicdes, passando a ser policia de fato, reconhecida por meio da Lei 13.022/14 alterando o
paragrafo 8° do artigo 144 da Constituicdo Brasileira. Esta medida ocorreu a partir do Projeto
de Lei Complementar 39/2014 aprovado pala Comissdo de Constituigéo, Justica e Cidadania
(CC)).

Segundo o sindicato da categoria, o SindGuardas, em 2017, a GCM-SP tem
aproximadamente 5.000 componentes. No ano de 2015, a Camara Municipal de Sdo Paulo
aprovou a Lei 16.839, que regulamentou o plano de carreira da categoria e 0 compromisso de
manutencgéo da instituicdo por parte da referida prefeitura. Esta lei prevé a necessidade de a
instituicdo trabalhar no municipio com o efetivo de 15.000 componentes, porém, ndo
estabeleceu um prazo para que isso ocorra.

No bairro do Belenzinho (zona leste da capital paulista) estd instalado o Centro de
Formacdo de Seguranga Urbana (CFSU). Trata-se de uma avangada escola de formacdo de
policiais, onde sdo abordados temas pertinentes a vida funcional do servidor de seguranca
publica. Todos 0s cursos sdo reconhecidos e permanentemente acompanhados pelo Ministério
de Educacdo e Cultura— MEC e pelo Ministério da Justica — MJ.

O guarda civil metropolitano se apresenta nas ruas de S&o Paulo uniformizado e armado.
A jornada de trabalho para a maioria de seus componentes é realizada na escala de 12 horas
trabalhadas por 36 horas de descanso. Sua estrutura hierarquica é dividida em quatro niveis com
dez cargos, sendo eles: 32, 22 12 Classe de GCMs e Classe Especial (a base da corporagéo);
Classe Distinta e Subinspetor (graduados intermediarios); Inspetor (Oficiais de Comando); e o
Subcomandante e Comandante Geral (figura 2).
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Figura 2 — Niveis hierarquicos na GCM

Fonte: SindGuardas (2017).

2.7.1 Admissdo e Formacédo do Guarda Civil Metropolitano de Sdo Paulo

A admissédo do guarda civil metropolitano ocorre por meio de concurso publico. Assim
que aprovado, o seu nome é publicado na lista de nomeados no Diario Oficial do Municipio —
DOM, e este é considerado e nomeado Guarda Civil Metropolitano, 32 Classe. Esta é a sua
primeira graduagdo. O recém-nomeado deve se apresentar ao Centro de Formacao de Seguranca
Urbana para o inicio da sua formacéo profissional.

A etapa fundamental na vida funcional de um servidor da GCM ¢ a sua formacéao
profissional no Centro de Formacdo de Seguranca Urbana de Sdo Paulo (CFSU), onde ocorre
0 primeiro contato deste trabalhador com a instituicdo e o primeiro impacto pelo tratamento dos
profissionais que ali estdo. As formalidades sdo logo percebidas, sendo estas: 0s cumprimentos
entre 0s membros da corporacdo, seus uniformes, sua linguagem, sua reveréncia aos simbolos
nacionais e muitos outros aspectos. Nessa fase da entdo “nova vida”, tudo ¢ diferente. Tudo é
uma grande mudanca, principalmente para aqueles que ndo prestaram servico em um ambiente

militar, como nas Forcas Armadas.
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No CFSU, este profissional sera tratado como aluno-guarda e recebera instrucGes
multidisciplinares por aproximadamente seis meses. Neste periodo, as aulas serdo ministradas
por guardas mais experientes e que possuem especializacbes em diversas areas do
conhecimento: saude, administracdo, direito, sociologia, técnicas operacionais,
condicionamento fisico, comunicacdo, comportamento, apresentacdo pessoal, entre outros. O
curso de formacdo da GCM-SP é composto das seguintes disciplinas: armamento e tiro
defensivo; atendimentos emergenciais; atuacdo em desastres; comunicacdo operacional;
condicionamento fisico; controle do stress e qualidade de vida; direitos humanos; direitos
difusos e coletivos; educagéo e prevengdo ao uso indevido de drogas; estatuto do servidor e
regulamento disciplinar; ética e trabalho da Guarda Civil Metropolitana; legislacdo especial;
lingua brasileira de sinais; mediacdo de conflitos; nocdes de CDC; nocbes de defesa civil;
no¢Oes de direito administrativo; nogdes de direito constitucional; nocdes de direito penal,
noc¢Oes de direito processual penal; o papel da GCM e a Lei n°® 13.022/2014; oficinas de vivéncia
de seguranca com cidadania; ordem unida; politica municipal preventiva de seguranca urbana;
procedimentos e técnicas operacionais de policiamento preventivo e comunitario; rotina
administrativa e redacdo oficial; seguranca escolar; sistema de seguranca publica brasileiro;
técnicas de defesa pessoal; transito e uso diferenciado da forga.

O periodo de formacdo dos recém-chegados a instituicdo é de suma importancia na vida
do profissional e para o satisfatorio desempenho de toda a corporacéo nas intervencdes que lhe
sdo dadas permanentemente na sociedade paulistana.

No Centro de Formacao de Seguranca Urbana, o ambiente organizacional é percebido
pelos alunos. O tratamento entre os guardas mais experientes, que sdo chamados de instrutores,
baliza 0 comportamento padronizado na GCM-SP numa linguagem corporal, comportamental
e composta de gestos, cumprimentos, costumes e crencgas.

Segundo a Secretaria Municipal de Seguranca Urbana de Sao Paulo (SMSU), por meio
do Departamento de Recursos Humanos, a maior parte do efetivo da instituicdo possui
graduacdo e alguma especializacdo de nivel superior. Este levantamento ocorreu na
apresentacdo de titulos para a primeira evolucdo do mais recente plano de carreira implantado
por forca de lei em 2015. E importante registrar que, para pleitear o cargo de guarda civil
metropolitano, basta possuir o ensino médio. O que chama a atencdo € que a maior parte dos
referidos servidores cursaram ou cursam a faculdade de direito e a de educacdo fisica.
Lembrando que esta inclinacdo ao interesse de obter o nivel de ensino superior é por conta do

préprio servidor da GCM-SP. Nao existe um direcionamento e incentivo estratégico na
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formacéo no ensino de nivel superior da GCM, tendo apenas um dispositivo em algumas fases
do plano de carreira, recentemente implantada para a categoria.

2.7.2 Caracteristicas da Carreira do Policial da GCM-SP

A estabilidade no emprego configura-se, em muitos casos, como base sobre a qual se
pode planejar a vida, tanto sob o aspecto profissional quanto pessoal, tornando-se, entdo, um
instrumento comum de aspiracao.

Deve-se, também, levar em consideracdo a seguranca do profissional no servico. Um
dos fatores que influenciam positivamente a relacdo prazer-sofrimento no trabalho é a
combinacéo entre remuneracdo e estabilidade no emprego, embora tal fator ndo seja suficiente
para garantir a satde mental do trabalhador, especialmente em face de elementos negativos
como, por exemplo, mas condicdes de trabalho (TSCHIEDEL; MONTEIRO, 2013).

Os funcionarios da Guarda Civil Metropolitana da cidade de Sdo Paulo sdo regidos pelo
Estatuto dos Funcionarios Publicos do Municipio de S8o Paulo, sendo este, por sua vez,
regulamentado pela Lei Municipal N° 8.989, de 1.979, além das demais leis e dispositivos
internos.

Para a maior parte da sociedade, os servidores publicos permanecem nos cargos, com
regalias incomparaveis e, estes sdo praticamente intocaveis, podendo fazer tudo o que quiserem,
pois, seus empregos estdo permanentemente garantidos. Entretanto, esta condi¢do ndo condiz
com a realidade. Os funcionarios regidos pelo regime estatutario podem perder o seu emprego
a partir da instauracdo de processo administrativo. O referido processo € instaurado quando o
servidor comete infracdo de natureza grave. A estabilidade prevista no regime estatutario do
servidor publico aprovado em concurso publico ndo é sinbnimo de vitalidade no emprego ou
impunidade.

A Constituicdo Brasileira confirma em sua alteragdo em 1998 que: “sdo estaveis apds
trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para cargo de provimento efetivo em
virtude de concurso publico”. Este enquadramento do servidor, depois de aprovado em
concurso publico, so terd plena validade apds passar por avaliagdo de uma comissdo instituida
para esta finalidade.

Segundo Guimaraes-Filho (2004) o fundamento da estabilidade é proteger o servidor de
perseguicOes e vingangas politicas que possam ocorrer sem fundamento técnico. A estabilidade

dificulta a injustica de executivos trocados a cada certame eleitoral. A asseguracao da prestagéo
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dos servicos é garantida com a continuidade e avanco do conhecimento técnico dispensado pelo
experiente servidor.

Para Coutinho (1999), a estabilidade garante a neutralidade e imparcialidade nas
praticas do trabalho na administracdo pablica e a permanéncia do servidor sem a sombra das
demissdes infundadas e das perseguicdes politicas.

A importancia da estabilidade existe para que o servidor possa exercer as suas funcdes
e sinta-se seguro para efetuar as suas atividades sem interferéncias externas, principalmente nos
cargos de fiscalizacdo e autuacdo, como a dos fiscais, policiais e agentes de transito. O poder €
intrinsecamente visualizado neste sentido, pois as regras estabelecidas pelas leis terdo que ser
cumpridas, caso contrario, o servidor cometerd o crime de prevaricacdo, ou seja, quando 0
servidor deixa de fazer o que lhe é confiado.

Segundo Coutinho (1999), o Estado Democratico de Direito so existira se, na troca dos
executivos dos poderes, a permanéncia dos servidores vinculados ao regime estatutario for
garantida. A seguranca de seus servicos se tornara tdo efetiva quanto 0s seus cargos,
continuando e garantindo o atendimento favoravel a populacéo.

A Lei 8.112/90, de 11 de dezembro de 1990, estabelece as relacdes e regras do regime
juridico estatutario que é definido como aquele que possui vinculo legal mediante cargo
publico, com prerrogativas extraordinarias. Portanto, este regime foi criado com o intuito de
regulamentar as relagdes de direito administrativo entre o Estado e os trabalhadores de cargos
publicos por meio da regéncia de um estatuto, instituido por lei.

A principal vantagem do regime estatutario é a possibilidade de estabilidade apds trés
anos de servigo (estagio probatdrio) de acordo com a Constituicdo Federal de 1988, isto é, 0
servidor publico s6 podera ser demitido apds esse periodo, e o desligamento compulsério deste
servidor sO ocorrerd em crime contra a administracdo publica, por Processo Administrativo
Disciplinar.

A caracteristica de vinculo empregaticio do servidor publico, estatutario, ocorre a partir
da aprovacdo em concurso publico. E, para que seja exonerado do cargo, € necessaria a
instalacdo de processo administrativo com amplo direito de defesa, o que difere dos
trabalhadores contratados pela Consolidagéo das Leis Trabalhistas (CLT). Assim, pode ser que
esta situacdo faca com que o Servidor Publico tenha a sensacdo de estabilidade.

A principal vantagem na carreira do policial da Guarda Civil Metropolitana de S&o
Paulo sempre foi a estabilidade no emprego e a possibilidade da promogéo vertical. A partir
deste aspecto, ressalta-se que este tipo de promocdo ocorre quando o servidor desenvolve

talentos durante a sua vida funcional. No quadro abaixo demonstrar-se-a requisitos para a soma
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de pontos para a ascensdo na carreira, ou melhor, para que o servidor da GCM-SP passe de um
nivel hierarquico a outro. Lembrando que dentro de cada nivel (figura 2), o avango entre 0s
cargos € automatico, sendo considerado apenas o tempo de efetivo exercicio no seu cargo e o

numero de vagas disponiveis.
Quadro 4 — Apresentacdo de titulo e tempo de servigo para evolucdo na carreira (GCM-SP)

EVENTO PONTOS REFERENCIA

Tempo de Efetivo Servigo na

. 0,0684932 Por dia de efetivo exercicio
Carreira

Tempo de Efetivo Exercicio na 0,0684932 Por dia de efetivo exercicio

Categoria
Cursos realizados no CFSU 0,15 PO i el i"”?'tado a 400. horas
durante a permanéncia na categoria
Cursos  referendados  pelo Por hora aula — limitado a 200 horas
0,15 A .

CFSU durante a permanéncia na categoria
Cursos de nivel superior | 80 Cursos com menos de 2000 hora/aula
Cursos de nivel superior 11 120 Cursos de 2.000 a 2.999 hora/aula
Cursos de nivel superior 111 160 Cursos de 3.000
Cu_rso L de Extensao 3,13888 Por hora/aula — limitado a 360 horas
Universitaria
Cursos de P6s-Graduacdo Latu 80 Por certificado
Senso
Cursos de Pos-Graduacao L
Stricto-Sensu — Mestrado 120 Por certificado
Cursos de Poés-Graduacdo .
Stricto-Sensu — Doutorado e Pl GETTIEEeIR
Po6s-Doutorado 200 Por certificado

~ Por dia de suspensdo. Durante a
Suspensao -1

permanéncia na categoria
Fonte: SindGuardas (2017).

O recente plano de carreira da GCM-SP, previsto na lei 16.239/15, valoriza o servidor
da instituicdo que possui 0 curso superior, mas esta acdo ndo e realizada num formato
estratégico. Nao existe um estudo das necessidades sobre fortalecer algumas areas estratégicas
para o fortalecimento da instituicdo, ou seja, desde a sua fundagdo em 1986, a Guarda Civil
Metropolitana de S&o Paulo nunca formalizou uma acéo que pudesse fortalecer alguns setores
como sendo estratégicos. Os seus colaboradores ndo sabem formalmente qual a Missao e Visao

da corporagéo, o que resulta no enfraquecimento da compreensio de algumas areas. E comum
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ocorrer a posse de um profissional formado numa determinada area e em um setor totalmente
distintos da sua formacao.

Na GCM-SP existe um departamento de pessoas em cada Inspetoria Regional — fragdes
operacionais responsaveis por cada regido da cidade, na qual estes recolhem, alimentam e
enviam para um departamento de pessoas central dados pertinentes a vida funcional de cada
Guarda Civil.

No periodo de 1986 a 2016, houve cerca de 30 GCMs assassinados no desempenho de
suas funcdes e outros muitos feridos. Levantamento nao oficial realizado pela Coordenacéo de
Gestdo de Saude do Servidor (COGESS) da Prefeitura de S&o Paulo mostra que os professores
e 0s guardas civis da rede municipal sdo os que mais se afastam do trabalho por doengas
relacionadas a problemas psicolégicos.

As dimensoes citadas e estudadas neste trabalho consideram a carreira sobre a Optica do
comportamento organizacional dos profissionais de Seguranca Publica frente as suas
expectativas de permanecer nesta carreira. Aqui se pretende conhecer um pouco mais da histéria
e estrutura deste publico, assim como construir um dialogo entre os trabalhos académicos ja
realizados anteriormente, a fim de compreender a relevancia da aplicacdo da correlagdo entre
0s constructos sugeridos como entendimento dos motivos que levam o guarda civil

metropolitano a permanecer nesta carreira de alto risco.
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3 METODO

Este trabalho foi dividido em trés partes: na primeira fase foi realizada a construgéo do
referencial tedrico, no qual foram abordadas caracteristicas inerentes a populagdo investigada,
assim como alguns conceitos de carreira e dos constructos utilizados neste trabalho (PSC, COA
e EO). Ao final de cada conceito, foram apresentadas as escalas dos respectivos constructos.
Para a melhor elaboracéo do estado da arte, optou-se pela analise de alguns trabalhos (artigos,
dissertacOes e teses) realizados nos ultimos anos e encontrados nas principais bases digitais
académicas do pais, imediatamente apds a apresentacdo da escala de cada constructo. A
segunda fase deste trabalho é composta da apresentacao das hipoteses e da coleta de dados
obtidos com o auxilio de questionarios respondidos pelos servidores da GCM-SP. A terceira
fase decorre das analises estatisticas dos dados por meio do software SmartPLS 3.0, o qual
promoveu a correlagdo entre os constructos e o apontamento para os fatores das dimensdes
estudadas que determinam a intencdo de permanecer na carreira da GCM-SP.

A pesquisa de abordagem quantitativa com corte transversal foi realizada com
questionarios on-line envolvendo os profissionais da GCM-SP no més de junho de 2017.

Para Gil (1999, p. 42) a pesquisa € um processo pragmatico e precisa ser encarada como
um “processo formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico”. Sendo assim,
tem como finalidade responder as perguntas de alguns problemas, com emprego dos
procedimentos cientificos, ou seja, sendo uma pesquisa qualitativa ou quantitativa, deve-se
observar a aplicacdo de métodos aceitos pela academia.

Neste trabalho utilizou-se o método quantitativo com corte transversal. O método
guantitativo, segundo Gil (1999), compreende que todas as informacdes organizadas podem ser
quantificaveis. Neste raciocinio, o autor relata que todas as respostas e informac6es podem ser
traduzidas em nameros, sendo possivel classifica-las e analisa-las; entretanto, requer o uso de
técnicas estatisticas (média; desvio-padréo; coeficiente de correlagéo, analise de regresséo etc.).

Os estudos com corte transversal ou simplesmente estudos transversais sao estudos que
explicam a situacdo em que uma populacdo esta vivendo em um determinado momento
(ROUQUAYROL; ALMEIDA-FILHO, 2006).
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3.1 INSTRUMENTO DE PESQUISA

O instrumento completo esta no anexo deste trabalho, contendo as escalas reduzidas de
Percepcdo de Sucesso na Carreira e Comprometimento Organizacional Afetivo, a escala
completa de Entrincheiramento Organizacional e duas variaveis adaptadas de Van Dam (2008)
para medir a intencdo de permanecer na organizacgdo, na qual o respondente informa, em uma
escala Likert, quanto tempo pretende ficar na carreira policial e quanto tempo pretende ficar
especificamente na carreira da GCM-SP, sendo: 1 = sair imediatamente e 5 = ficar até se
aposentar. Estas variaveis foram criadas na intencdo de responder pontualmente a perspectiva
do servidor da GCM-SP em relacdo ao tempo que este deseja permanecer na instituicdo. A
seguir serdo demonstradas as dimensdes reduzidas de Percepcdo de Sucesso na Carreira e
Comprometimento Organizacional Afetivo e a versdo completa de Entrincheiramento

Organizacional.
3.1.1 Escala de Percepc¢édo de Sucesso na Carreira

O instrumento que operacionaliza a Percepgédo de Sucesso na Carreira foi validado por
Venelli-Costa em 2011 e publicado em 2014. Cabe ressaltar que o instrumento é dividido em
11 fatores que possibilitam que o individuo, por meio da pesquisa survey (com 48 questdes),
faca a leitura daquilo que ele préprio compreende que seja 0 sucesso da sua propria carreira.

Neste trabalho foi utilizada a escala reduzida de Percepcao de Sucesso na Carreira. Esta
dimensao apresenta dez itens divididos em dois fatores que contemplam de forma comprovada
as necessidades de avaliar a PSC como antecedentes e consequentes de outras variaveis. Os
referidos fatores respondem as percepcdes de sucesso na carreira objetiva e subjetiva percebidos

pelo préprio individuo.

Quadro 5 — Fatores da Escala de Percepc¢éo de Sucesso na Carreira

Fator Definicéo ‘

Revela o quanto a carreira faz sentido para a pessoa como expressdo do seu
ser, trazendo-lhe felicidade e reconhecimento das pessoas préximas.
Revela 0 quanto a pessoa se sente competente no que faz, o quanto se
diferencia em termos profissionais.

Revela o quanto a pessoa percebe que seu trabalho é cada vez mais
desafiante, desenvolvendo-se como profissional.

Revela o quanto a pessoa percebe que sua carreira contribui com a
sociedade.

Identidade
Competéncia
Desenvolvimento

Contribuicao
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Cooperacao Revela o quanto a pessoa se considera bem-sucedida no trabalho em equipe.
Criatividade Revela o0 quanto a pessoa se percebe criativa profissionalmente.

Revela o quanto a pessoa se sente segura em relacéo a ter oportunidades de

trabalho.

Revela 0 quanto a pessoa percebe que respeita seus valores enquanto

Empregabilidade

Valores . o
desenvolve sua carreira, trabalhando de forma ética e com orgulho.
Hierarquia e Revela o quanto a pessoa estd satisfeita com seu sucesso em termos de
promogao posi¢do hierdrquica e promoges obtidas na carreira.
~ Revela o0 quanto a pessoa se percebe bem-sucedida em termos de
Remuneragéo . . . .
recompensas financeiras obtidas na carreira.
Equilibrio vida- Revela o quanto a pessoa esta satisfeita com sua capacidade em lidar com
trabalho os desafios de desenvolver a carreira e aproveitar a vida pessoal

Fonte: Venelli-Costa (2010 apud SIQUEIRA, 2014).

A verséo reduzida cobre a parte conceitual e sustenta a versdo completa, ndo correndo
o risco de comprometer os resultados da pesquisa. O quadro 6 apresenta o instrumento reduzido

que serd utilizado neste trabalho.

Quadro 6 — Fatores da Escala de Percepgéo de Sucesso na Carreira Reduzido

Fator Defini¢do

Objetivo Envolve resultados que os outros conhecem e normalmente usam para avaliar
a carreira da pessoa, tais como remuneracao e status hierarquico.

Subjetivo Envolve resultados que tém valor para a prdpria pessoa, independentemente
dos resultados que as outras pessoas conhecem sobre a sua carreira, tais como
sentir-se competente, gostar e ter orgulho do que faz, estar em constante
desenvolvimento, inovar e realizar atividades gratificantes.

Fonte: Venelli-Costa (2010 apud SIQUEIRA, 2014).

3.1.2 Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo

Segundo Siqueira (2008), a escala de Comprometimento Afetivo (ECOA) é uma medida
unidimensional que permite avaliar a intensidade com que os empregados nutrem sentimentos
positivos e negativos frente a organizacdo que os emprega. Portanto, permite aferir o
compromisso de base afetiva. A sua construcdo compde 18 sentimentos (15 positivos e 3
negativos) que foram selecionados para representar o vinculo afetivo com a organizacéo.

Cabe ressaltar que Siqueira (2008) propde uma forma reduzida paraa ECOA, pois foram
selecionados itens que detinham correlagdes item-total (homogeneidade) mais elevadas. Dentre

0s 18 itens, cinco apresentavam homogeneidade igual ou superior a 0,80, para os quais foi
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calculado um novo coeficiente de preciséo, obtendo um coeficiente Alfa de Cronbach igual a
0,93. Uma relacdo alta e quase perfeita (r = 0,95; p < 0,01) foi obtida entre as formas completa
(18 itens) e reduzida (5 itens) da ECOA. Com elevados indices de confiabilidade que detém em
sua forma completa ou reduzida, a ECOA podera ser utilizada em investigacdes cientificas ou
em situacgdes préaticas de avaliacdo, quando for necessario mensurar o grau de comprometimento

afetivo nutrido pelo empregado frente a organizagdo empregadora.
3.1.3 Escala de Entrincheiramento Organizacional

A escala de entrincheiramento proposta por Carson, Carson e Bedeian (1995) é

composta de trés fatores, conforme apresentada no quadro 7, abaixo.

Quadro 7 — Fatores da Escala de Entrincheiramento

Fator Definigéo

Investimento na Investimentos acumulados em uma carreira de sucesso e que seriam perdidos

carreira ou que valeriam menos caso fosse buscada uma nova carreira;
Custos emocionais = Custos emocionais associados com a atuagdo numa nova carreira;
LimitacOes Percepcédo da auséncia de opcGes disponiveis para o exercicio de uma nova
alternativas carreira.

Fonte: Carson, Carson e Bedeian (1995).

3.2 COLETA DE DADOS

A pesquisa foi aplicada no Centro de Formacdo de Seguranca Urbana (CFSU) e por
meio do Google Forms. No CFSU, o questionario foi aplicado presencialmente e de forma
impressa para 74 servidores que estavam no curso de atualizacdo profissional. Por meio do
Google Forms, ocorreu a participacdo de 42 profissionais da GCM-SP. No total, o estudo teve
a participacdo de 116 servidores, de todos os niveis hierarquicos da corporac¢éo, sendo: 33,62%
dos participantes do sexo feminino; 66,38% do sexo masculino; a media de idade foi de 44,03
anos (Desvio-padrdo = 6,385 e Coeficiente de variagdo = 0,145); o tempo médio na instituicdo
é 17,71 anos (Desvio-padrdo = 5,293 e Coeficiente de variagdo = 0,299); 62,1% dos
entrevistados possuem curso superior (25% curso superior completo e 37,1% curso superior
com poés-graduacao); 74,1% sao casados; 24,1% sdo solteiros; 1,7% sdo viavos e 56,6% tém

entre um e dois filhos. Outro dado interessante é o fato de 19,8% estarem na GCM-SP h& exatos
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dezesseis anos. A tabela 1 apresenta mais detalhes sobre as varidveis quantitativas (idade, anos
de trabalho na GCM-SP, anos de trabalho na vida e nimero de filhos) dos dados demogréficos.

Tabela 1 — Dados demograficos da populagdo pesquisada na GCM-SP: varidveis quantitativas

Dados Parciais N Minimo Maximo Média Desvio-padréo
Idade (anos completos) 116 26 60 44,03 6,385
Anos na GCM 116 3 30 17,71 5,293
Anos de trabalho 116 9 47 27,40 6,756
Filhos 116 0 4 1,82 1,213

Fonte: elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

3.3 ANALISE DOS RESULTADOS

As analises foram feitas pelo método de equacdes estruturais com o algoritmo PLS
utilizando o software SmartPLS 3.0, aplicando regressdo multipla linear sobre cada constructo
e analise de caminhos para 0 modelo como um todo.

3.3.1 Correlacdes e Regressdo Multipla Linear

Abaixo, demonstra-se 0 modelo proposto de pesquisa, considerando o tamanho da

amostra, a avaliacdo de correlacGes e do modelo de regresséo.
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Figura 3 — Modelo de pesquisa

PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA I

ASPECTOS
OBJETIVOS

ASPECTOS
SUBJETIVOS

INTENCAO DE

COMPROMETIMENTO PERMANECER NA

AFETIVO CARREIRA

ENTRINCHEIRAMENT: RGANIZACIONAL

INVESTIMENTO NA
CARREIRA

DELIMITAGOES NA
CARREIRA

CUSTOS
EMOCIONAIS

- - — — — — — — 4
Fonte: elaborado pelo autor (2017).

3.3.2 Apresentacgéo dos Resultados

A escolha dos 116 participantes da pesquisa foi realizada por conveniéncia do
pesquisador e acima da amostra minima necessaria para analise de regressdo multipla. A
amostra minima de respondentes para 0 modelo de pesquisa elaborado é igual a 98
respondentes, de acordo com os critérios de Tabachnick e Fidell (2001), considerando seis

preditores a variavel dependente.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 ANALISE DE CONFIABILIDADE

Para fins de avaliacdo de confiabilidade das escalas, calcularam-se os coeficientes de
Alfa Cronbach de cada uma das dimensdes do modelo de pesquisa, tais como: a percepgdo de
sucesso na carreira sob aspectos objetivos (PSCO) e subjetivos (PSCS), comprometimento
afetivo (COA) e as dimensdes de entrincheiramento organizacional, tais como: investimentos
na carreira (EOIC), delimitacdes na carreira (EODC) e custos emocionais (EOCE) relacionados
como antecedentes diretos da intencdo de permanecer na carreira policial (IPC). A tabela 2

resume os indicadores de Alfa Cronbach e o numero final de varidveis para cada indicador.

Tabela 2 — Valores dos indices de confiabilidade das escalas
Dim
ens PSCO PSCS COA EOIC EODC EOCE IPC
ao
Alfa de
Chronbac

h 0,78 0,77 0,91 0,85 0,71 0,73 0,97

Numero

de itens 5 5 5 4 3 2 2

Legenda: percepgdo de sucesso na carreira sob aspectos objetivos (PSCO) e subjetivos (PSCS), comprometimento
afetivo (COA), entrincheiramento organizacional - investimentos na carreira (EOIC), delimitagdes na carreira
(EODC) e custos emocionais (EOCE), intencdo de permanecer na carreira (IPC). Amostra: n = 116. Fonte: Dados
da pesquisa (2017).

Pelos resultados, nota-se que todos os constructos apresentam valores satisfatorios de
confiabilidade, acima de 0,70, conforme recomendado por Cronbach e Meehl (1955). Para a
melhoria da confiabilidade da escala, foi excluida a terceira questdo da Escala de
Entrincheiramento Organizacional — Delimitagdes na Carreira, a segunda e quarta questdes da
Escala de Entrincheiramento Organizacional — Custos Emocionais e a terceira questdo da Escala
de Intencdo de Permanecer na Carreira.

Apesar de os constructos Entrincheiramento Organizacional por Custos Emocionais e
Intencdo de Permanecer na Carreira contarem somente com dois itens, nota-se que a

confiabilidade apresentou valores satisfatorios, 0 que permite a continuidade das analises.
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Tabela 3 — Itens que permaneceram nas respectivas escalas

Percepcdo de Sucesso na Carreira

objetiva Itens: 1; 2;4;9e 10
Percepcdo de Sucesso na Carreira

subjetiva Itens: 3; 5;6; 7e8
Comprometimento Organizacional

Afetivo Itens: 1(11); 2(12); 3(13); 4(14) e 5(15)
Entrincheiramento Organizacional

por investimentos na carreira Itens:1(16); 2(17); 3(18) e 4(19)
Entrincheiramento Organizacional

por delimitagdes na carreira Itens: 1(20); 2(21); 4(23)
Entrincheiramento Organizacional

por Custos Emocionais Itens:1(24) e 3(26)
Intengédo de Permanecer na Carreira Itens: 1(28) e 2(29)

Legenda: Os nameros entre parénteses representam a ordem do questionario aplicado aos servidores da GCM-SP
que estdo no apéndice. Fonte: Elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

4.2 ESTATISTICA DESCRITIVA DAS ESCALAS

Na tabela 4 sdo apresentados dados e informacdes pertinentes ao primeiro objetivo deste
trabalho, onde se avalia 0s niveis dos constructos aqui estudados, visualizam-se os valores das
estatisticas descritivas das escalas a partir dos seus escores fatoriais. Nota-se que a dimenséo
com maior valor de mediana foi a variavel Intencdo de Permanecer na Carreira e 0 constructo

com menor valor da mediana foi a Percepc¢édo de Sucesso na Carreira, Sob 0s aspectos objetivos.

Tabela 4 — Estatistica descritiva das dimensdes do instrumento de medida

PSC PSC CcoO EOI EOD

Dimensdo 0 s A c C EOCE IPC
Média 2,21 3,94 2,93 3,29 3,14 3,36 4,08
Mediana 2,20 4,00 3,00 3,50 3,00 3,50 5,00
Desvio
Padrio 0,74 0,73 0,85 1,12 0,95 1,21 1,24
Coeficient

e de 33% 19% 29% 34% 30% 36% 30%
Variacao

Legenda: percepcao de sucesso na carreira sob aspectos objetivos (PSCO) e subjetivos (PSCS), comprometimento
afetivo (COA), entrincheiramento organizacional - investimentos na carreira (EOIC), delimitagBes na carreira
(EODC) e custos emocionais (EOCE), intencdo de permanecer na carreira (IPC). Amostra: n = 116. Fonte:
Elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).



60

4.2.1 Niveis de percepgao de sucesso na carreira objetiva

As analises realizadas com os dados obtidos neste trabalho demonstraram que o guarda
civil metropolitano de S&o Paulo tem baixa percepc¢éo de sucesso objetiva. Participaram desta
pesquisa 116 guardas civis, de todas as esferas hierarquicas, e 68% dos respondentes
assinalaram o questionario nas opgdes 1 (Discordo totalmente) ou 2 (Discordo) nos itens que
representam o fator da dimensdo objetiva da percepcdo de sucesso na carreira. A dimensédo
objetiva do sucesso na carreira se refere aos resultados relativamente visiveis da carreira, como
remuneracdo e ascensdo (VENELLI-COSTA, 2014). A resposta intermedidria (3 — Nem
concordo nem discordo) teve aproximadamente 16,5% das respostas da populacéo pesquisada.
Pode-se afirmar que o guarda civil metropolitano de S&o Paulo ndo tem seguranca em relacao
aos resultados monetarios e de crescimento na carreira, além de que existe uma ampla camada
da estrutura hierarquica da GCM-SP descontente e aflita com a referida questdo que é a
percepcao de sucesso na carreira objetiva.

E importante ressaltar que o questionario teve a participacio dos servidores de todas as
esferas hierarquicas, de faixas etarias, de sexo e independentemente do tempo de efetivo
exercicio na carreira (anos de servigco na GCM-SP). Isto é importante para verificarmos qual é
a percepcéo e algumas perspectivas dos guardas civis que ttm menos de dez anos de servigo na
GCM-SP e dos mais antigos. Sera dedicado um capitulo exclusivo para esta analise. Na tabela

abaixo sera apresentado como os servidores da GCM-SP assinalaram as questoes:

Tabela 5 — Respostas assinaladas pelos guardas civis a Escala de Percep¢do de Sucesso na
Carreira objetiva.

Percepc¢ao de Sucesso na Carreira objetiva N =116
1-2 68%

3 16,5%

4-5 15,5%

Legenda: 1 — Discordo totalmente / 2 — Discordo / 3 — Nem concordo nem discordo / 4 — Concordo / 5 — Concordo
totalmente. Fonte: Elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

4.2.2 Niveis de Percepcdo de Sucesso na Carreira Subjetiva
O guarda civil metropolitano de Sao Paulo apresenta uma maior percepcao de sucesso

na carreira subjetiva em relacdo & objetiva. Dos participantes desta pesquisa, 74,25%

responderam de forma positiva as questdes relacionadas a dimens&o subjetiva da percepcédo de
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sucesso na carreira que sdo relacionadas aos sentimentos de satisfacdo e realizacdo com a
propria carreira (VENELLI-COSTA, 2014). Isto ocorre provavelmente pela natureza do
trabalho policial frente as necessidades e problemas da sociedade brasileira. No item “2.7.1
Admissdo e Formacdo do Guarda Civil Metropolitano de Sdo Paulo”, verificamos que a
formacdo desse profissional é embasada no forte compromisso em servir ao proximo e na
construcdo de um solido vinculo de equipe. Lembramos que percentual ndo é determinante para
responder as questdes centrais deste trabalho, mas serve para demonstrar que para esse
profissional a percepcao de sucesso na carreira é compreendida de forma distinta entre a sua
dimensdo objetiva e subjetiva. Na tabela abaixo sera apresentado como os servidores da GCM-
SP assinalaram as questdes:

Tabela 6 — Respostas assinaladas pelos guardas civis a Escala de Percep¢do de Sucesso na
Carreira subjetiva

Percepgdo de Sucesso na Carreira subjetiva N =116
1-2 7,75%
3 18%
4-5 74,25%

Legenda: 1 — Discordo totalmente / 2 — Discordo / 3 — Nem concordo nem discordo / 4 — Concordo / 5 — Concordo
totalmente. Fonte: elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

4.2.3 Niveis de Comprometimento Organizacional Afetivo

O comprometimento organizacional afetivo é uma das trés dimensGes do
comportamento organizacional idealizadas por Meyer e Allen (1991). Este é o comportamento
esperado pelas organizacGes, pois se trata do alinhamento do colaborador com os objetivos
dessa, nos quais 0s sentimentos de cooperacdo e comprometimentos sdo consolidados. Nesta
pesquisa, 64,44% dos respondentes assinalaram entre as respostas 4 (muito) e 5
(extremamente), ou seja, quase 2/3 da populacdo investigada tém o comprometimento
organizacional afetivo. A tabela abaixo apresenta como os servidores da GCM-SP assinalaram

as questoes:
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Tabela 7 — Respostas assinaladas pelos guardas civis a Escala do Comprometimento
Organizacional Afetivo

Comprometimento Organizacional Afetivo N =116
1-2 33,56%

3 37,2%

4-5 29,24%

Legenda: 1 — Nada /2 — Pouco / 3 — Mais ou menos / 4 — Muito / 5 — Concordo Totalmente.
Fonte: Elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

4.2.4 Niveis de Entrincheiramento Organizacional

Como visto no referencial tedrico deste trabalho, o entrincheiramento organizacional se
divide em trés dimensdes: entrincheiramento organizacional por investimento na carreira, por
limitacGes alternativas na carreira e por custos emocionais (RODRIGUES; BASTOS, 2012).
Nas respostas dos guardas civis metropolitanos de S&o Paulo, é percebido que o referido
profissional ndo se sente “preso” na carreira pelas limitacGes de alternativas na carreira, até
porque a maior parte do efetivo da GCM-SP possui ou esta cursando o nivel superior (como ja
foi mencionado neste trabalho no referencial tedrico), o qual permite a construcao de uma nova
carreira. Para 52,34% da populacdo pesquisada neste trabalho, os investimentos na carreira e
0s custos emocionais ficaram na parte positiva da escala (4 ou 5). Do total, 17% assinalaram a
questdo intermediaria 3 (nem concordo nem discordo desta afirmacao) e 30,66% responderam
as entre 1 (discordo plenamente com esta afirmacdo) e 2 (discordo parcialmente com esta
afirmacdo).

Em outros trabalhos ja foi verificado que o entrincheiramento organizacional ¢ comum
no setor publico (SANTOS et al., 2014). Dependendo do segmento, uma dimensdo apresenta
maior forca do que a outra. A caracteristica comum do entrincheiramento organizacional € a
sensacdo que o colaborador tem em permanecer na organizacdo por relacionar a sua saida a
alguma perda significante. Na tabela abaixo é apresentado como os servidores da GCM-SP

assinalaram as questdes:
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Tabela 8 — Respostas assinaladas pelos guardas civis a Escala de Entrincheiramento
Organizacional

N =116
ENTRINCHEIRAMENTO  Cirincheiramento Entrincheiramento por Entrincheiramento

ORGANIZACIONAL Investimento na Delimitagdes Alternativas por Custos
Carreira Emocionais

1-2 33,38% 39.25% : 30,66

Y%
3 14,28% 24% 17%
4-5 52,34% 36,75% 52,34

%

Legenda: 1 — Discordo plenamente desta afirmagdo / 2 — Discordo parcialmente desta afirmacdo / 3 — Nem
concordo nem discordo desta afirmacéo / 4 — Concordo parcialmente com esta afirmacédo / 5 — Concordo totalmente
com esta afirmacéo. Fonte: Elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017)

4.2.5 Niveis Intengdo de Permanéncia

A intencdo de permanecer na carreira deve ser entendida como a intencao de permanecer
numa carreira entre sair imediatamente da organizacdo. O colaborador demonstra a vontade de
romper definitivamente com o segmento daquele determinado trabalho (item 1 — meu desejo
em relacdo a carreira policial ou 2 — permanecer na carreira da GCM-SP) até escolher a opcao
de se aposentar nestes dois segmentos. Em média, os servidores que participaram desta
pesquisa, 65,5% assinalaram entre 4 (desejo ficar muito tempo) e 5 (desejo ficar até a

aposentadoria).

Tabela 9 — Respostas assinaladas pelos guardas civis a Escala de Intencdo de Permanecer na
Carreira Policial

Intencdo de Permanecer na Carreira Policial N =116
1-2 20%
3 11%
4-5 69%

Legenda: 1 — Desejo sair imediatamente / 2 — Desejo sair em breve / 3 — E indiferente sair ou ficar mais tempo / 4
— Desejo ficar muito tempo / 5 — Desejo ficar até me aposentar. Fonte: Elaborado pelo autor, conforme dados da
pesquisa (2017).
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Tabela 10 — Respostas assinaladas pelos guardas civis a Escala de Intencdo de Permanecer na
Carreira da Guarda Civil Metropolitana de S&o Paulo

Intencéo de Permanecer na Carreira da GCM-SP N =116
1-2 20%
3 10%
4-5 70%

Legenda: 1 — Desejo sair imediatamente / 2 — Desejo sair em breve / 3 — E indiferente sair ou ficar mais tempo / 4
— Desejo ficar muito tempo / 5 — Desejo ficar até me aposentar. Fonte: Elaborado pelo autor, conforme dados da
pesquisa (2017).

4.3 OS CONSTRUCTOS ANALISADOS E OS SERVIDORES COM ATE DEZ ANOS DE
CARREIRA

Neste capitulo serdo apresentados dados e informacdes pertinentes ao segundo objetivo
deste trabalho, no qual sera feita uma breve analise de uma parcela da populacdo investigada:
0s guardas civis metropolitanos que entraram na instituicdo nos Gltimos dez anos.

Um fenbmeno que vem se repetindo na instituicdo nos Gltimos anos e principalmente
com as Ultimas turmas que entraram no Centro de Formacéo de Seguranca Urbana de S&o Paulo
(CFSU) é a quantidade expressiva de profissionais que se desligam da corporacdo. Na Gestéo
de Pessoas este comportamento é conhecido como turnover.

As andlises anteriores computaram as opinides dos profissionais que adentram na GCM-
SP nos ultimos dez anos, e esta parcela representou 8,62% da populacédo total que participou
desta pesquisa. Neste capitulo sdo resgatados apenas os dados coletados com estes
profissionais. Os resultados confirmam a possibilidade de este fenbmeno continuar, conforme

a sequir:

e Percepcao de sucesso na carreira objetiva: 20% destes profissionais assinalaram entre
as respostas 4 (concordo); 5 (concordo totalmente). As respostas apontam que estes
profissionais ndo estéo satisfeitos com suas carreiras em termos de remuneragao; seguranga
monetaria ou status profissional. Comparando com 0s mais antigos, estas mesmas questdes
foram assinaladas por 35% dos participantes.

e Percepcao de sucesso na carreira subjetiva: 56% dos profissionais que passaram a fazer
parte da GCM-SP nos ultimos dez anos assinalaram entre as respostas 4 (concordo); 5
(concordo totalmente). Nesta dimenséo as respostas apontam para uma nitida divergéncia

entre os participantes: os que entraram na instituicdo nos ultimos dez anos e aqueles com



65

mais de dez anos na instituicdo, em que 74,5% dos mais antigos assinalaram as mesmas
questdes 4 (concordo); 5 (concordo totalmente).

Comprometimento organizacional afetivo: 100% dos participantes desta pesquisa que
entraram na GCM-SP assinalaram as respostas entre 1 (nada); 2 (pouco) ou 3 (mais ou
menos). Esta informacdo remete ao entendimento que os profissionais que adentram nos
ultimos dez anos na GCM-SP (que representa nesta pesquisa 8,62% desta populacao) ndo
desenvolveram o compromisso organizacional afetivo.

Entrincheiramento organizacional por investimento na carreira: 30% dos
participantes desta pesquisa que entraram na GCM-SP nos ultimos dez anos assinalaram
as respostas entre 4 (concordo parcialmente com esta afirmacao); 5 (concordo totalmente
com esta afirmacdo). A literatura demonstra que o profissional ndo percebendo grandes
investimentos em sua carreira, esse, portanto, ndo esta entrincheirado e, considerando que
estamos tratando da base hierdrquica desta intui¢do policial, ndo ha uma perda de qualquer
ordem por conta da sua posic¢do na organizacdo (MEIRELES, 2015). Para os servidores da
GCM-SP com mais de dez anos na carreira, 57,7% assinalaram as mesmas respostas: 4
(concordo parcialmente com esta afirmacéo); 5 (concordo totalmente com esta afirmacao).
Entrincheiramento organizacional por delimitagdes alternativas: 15% dos
participantes desta pesquisa que entraram na GCM-SP nos ultimos dez anos assinalaram
as respostas entre 4 (concordo parcialmente com esta afirmacéo); 5 (concordo totalmente
com esta afirmacdo). Isto significa que estes profissionais ndo se sentem entrincheirados
nesta carreira porque ndo percebem as referidas delimitacdes. Desta parcela, 90% tém
menos de 40 anos de idade e 100% destes possuem o curso de nivel superior. Para 0s mais
antigos (46%), este mesmo fator é percebido de outra forma.

Entrincheiramento organizacional por custos emocionais: 30% dos participantes desta
pesquisa que entraram na GCM-SP nos Gltimos dez anos assinalaram as respostas entre 4
(concordo parcialmente com esta afirmacéo); 5 (concordo totalmente com esta afirmacéo).
Os custos emocionais estdo ligados aos indesejaveis rompimentos de um determinado
periodo da vida produtiva de uma pessoa, e dispensar novos esforgos pode acarretar numa
nova construcdo de identidade profissional no qual o individuo ndo esta disposto
(RODRIGUES; BASTOS, 2012, p.16). Os 50% com mais tempo de servi¢o na instituicéo
assinalaram as mesmas respostas, ou seja, responderam: 4 (concordo parcialmente com

esta afirmacdo); 5 (concordo totalmente com esta afirmacao).
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e Intencdo de permanecer na carreira: 60% dos participantes desta pesquisa que entraram
na GCM-SP nos Gltimos dez anos ndo pretendem permanecer na carreira da GCM-SP. Nos
itens que se referiam a intencdo de permanecer na carreira, 0s servidores com menos de
dez anos na GCM-SP (40%) assinalaram “desejo sair em breve”. Estas informagdes estao
sendo relatadas neste capitulo para observarmos apenas as expectativas que os profissionais
da GCM-SP que entraram nos ultimos dez anos nutrem pela organizacgéo, os diferenciando
de forma expressiva daqueles que tém mais tempo na instituicdo. Para os mais antigos na
instituicdo, o desejo de permanecer na GCM-SP até a sua aposentadoria é de 42,24%.

Tabela 11 — Percentual de servidores com percep¢des positivas (com média acima de 3,0)
em cada fator ou dimens&o, organizados por tempo de casa

GCM ha menos de GCM ha mais de 10

10 anos anos Todos
N 116
Percepcéo de sucesso 20% 35%
na carreira objetiva
Percepcéo de Sucesso 56% 74,5%
na carreira subjetiva
Comprometimento organizacional 0% 37%
afetivo
Entrincheiramento 30% 57,7%
por investimentos na carreira
Entrincheiramento por limitagdes 15% 46%
de alternativas
Entrincheiramento por custos 30% 50%
emocionais
Intencdo de permanecer na 40% 74,25%
carreira

Fonte: elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

4.4 CORRELACOES

Nesta secdo serdo apresentados e discutidos os dados e informacdes pertinentes ao
terceiro objetivo deste trabalho, que se refere a utilizacdo do r de Pearson, demonstrados na
tabela 12 abaixo, que contém os indices de correlacdo calculados, a partir dos escores médios
das varidveis de comprometimento afetivo, entrincheiramento organizacional, intencdo de
permanecer na carreira policial e percepcdo de sucesso na carreira (aspectos objetivos e

subjetivos).
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Tabela 12 — Coeficientes de correlacdo (r de Person) entre as variaveis do estudo

Percepcéao Percepcao Compromisso Investim. DelimitagBes Custos
Dimensao Sucesso Sucesso Organizacional na na Emocionais
Carreira Carreira Afetivo Carreira Carreira (EOCE)
objetivo subjetivo (EOIC) (EODC)
Percepgéo
Sucesso 1,00
Carreira
objetivo
Percepcao
Sucesso 0,32%%* 1,00
Carreira
subjetivo
Compromisso
Organizacional 0,50%** 0,53*** 1,00
Afetivo
Investimento
na 0,13
0,21** 0,19* 1,00
Carreira (0,15)
(EOIC)
Delimitagdes
Na 0,07 e 0,14 -0,03 0
Carreira (0,49) ’ (0,12) (0,74) ’
(EODC)
Custos 0,10 0,03
Emocionais 0,19* 0,21* 0,50%*** 1,00
(EOCE) (0,29) (0,72)
Intencdo -0,01
Permanecer 0,26** 0,29%** 0,43*** 0,42%** N 0,38***
Carreira @

Legenda: r (p-valor); *** p <0,001; ** p <0,01; * p < 0,05; percepg¢éo de sucesso na carreira nos aspectos objetivos
e subjetivos, comprometimento afetivo, entrincheiramento organizacional - investimentos na carreira, delimitacfes
na carreira e custos emocionais, intengdo de permanecer na carreira. Amostra: n = 116.

Fonte: elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

Foram adotados os critérios para analise de forca das correlacbes proposto por
Bisquerra; Sarriera e Martinez (2004), a saber: r = 1,00 é classificada como correlacdo perfeita;
0,80 < r < 1 classificada como correlacdo muito alta; 0,60 < r < 0,80 classificada como
correlagdo alta; 0,40 < r < 0,60 classificada como correlacdo moderada; 0,20 < r < 0,40
classificada como correlacdo baixa e, finalmente, 0 < r < 0,20, muito baixa.

Os indices apresentados na tabela 12 ndo sdo todos significativamente correlacionados
entre si, mas observam-se correlacdes significativas entre alguns antecedentes de intencdo de
permanecer na carreira.

Os indices que apresentam correlagéo positiva entre si, segundo 0s mesmos critérios de
Bisquerra; Sarriera e Martinez (2004) foram: o comprometimento organizacional afetivo,
entrincheiramento organizacional nos fatores investimentos na carreira e custos emocionais e

intencdo de permanecer na carreira.
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A maior correlagdo com intencdo de permanecer, dentre as varidveis, é 0
comprometimento organizacional afetivo, tornando-se o preditor mais forte de intengéo de

permanecer na carreira.

4.5 REGRESSAO MULTIPLA LINEAR

De acordo com Tabachnick e Fidell (2001) e Pallant (2007), a regressdao multipla é um
conjunto de técnicas estatisticas que possibilita a avaliacdo do relacionamento de uma variavel
dependente com diversas variaveis independentes.

Neste estudo, a percepcéo de sucesso na carreira (com aspectos objetivos e subjetivos),
comprometimento afetivo e entrincheiramento organizacional foram avaliados como
antecedentes diretos da intencao de permanecer na carreira policial, a partir dos escores fatoriais
das escalas.

O teste de significancia do modelo de regressdao mdaltipla permitiu a condugdo das
analises posteriores: o valor do teste ANOVA, considerando a distribuicdo F, que foi igual a
18,41 e, portanto, com p-valor igual a 0,00. Tal valor do teste ANOVA refuta a hipdtese nula
dos coeficientes do modelo apresentar valores, simultaneamente, nulos (HAIR et al., 2005). Na
tabela 13, sdo apresentados os resultados dos coeficientes da regressdo multipla com a variavel
dependente Intencdo de Permanecer na Carreira.

Tabela 13 — Resultados da regressao multipla linear

Beta p-valor FIv

Relacionamento (padronizado)

Sucesso na Carreira (Aspectos Objetivos) 2>

Intencéo de Permanecer na Carreira 0.05 0.62 134
SucessE) na Carreira (Aspectos Supjetlvos) > 0.05 0.64 152
Intenc@o de Permanecer na Carreira

Comprometimento Afetivo - Intencao de 0,315 0.00 167

Permanecer na Carreira

Entrincheiramento Organizacional
(Investimento na Carreira) = Intengéo de 0,25** 0,01 1,38
Permanecer na Carreira

Entrincheiramento Organizacional

(DelimitacGes na Carreira) = Intengdo de -0,06 0,45 1,10
Permanecer na Carreira

Entrincheiramento Organizacional (Custos

Emocionais) = Intenc@o de Permanecer na 0,18* 0,05 1,36
Carreira

Legenda: r (p-valor); *** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05; fatores de inflagdo da variancia (FIV).
Fonte: elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).
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Bisquerra; Sarriera e Martinez (2004) expdem que, por intermédio das anlises
multivariadas, é possivel identificar o percentual de contribuicdo oferecida coletivamente pelas
varidveis contidas no modelo sobre a explicacdo da variavel critério, multiplicando o valor de
R2 do modelo por 100.

Nesta andlise, as varidveis Comprometimento Afetivo e Entrincheiramento
Organizacional nas dimensdes de Investimento na Carreira e Custos Emocionais explicam 31%
da variabilidade de Intencdo de Permanecer na Carreira (r2 = 0,31).

Diante dos resultados da regressao, verifica-se que a influéncia do Comprometimento
Organizacional Afetivo € maior que o0s aspectos relacionados as dimensbes de
Entrincheiramento Organizacional e Percepcao de Sucesso na Carreira, tornando o componente
mais importante na predi¢do de intencdo de permanecer na carreira.

As varidveis de percepcdo de sucesso na carreira, incluindo aspectos objetivos e
subjetivos, ndo apresentaram coeficientes de regressdo significantes, portanto, ndo é possivel
afirmar que essas varidveis sdao preditoras de intencdo de permanecer na carreira e, portanto,
ndo se confirma a primeira hipotese do estudo.

Na figura 4, abaixo destacada, apresenta-se 0 modelo resultante de pesquisa com valores

de coeficientes padronizados e o coeficiente de determinacédo da variavel dependente.
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Figura 4 — Modelo resultante de pesquisa

PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA I

| ASPECTOS |

| OBJETIVOS

| 0,05 N.S.
ASPECTOS |

l SUBJETIVOS

'COMPROMETIMENTO 0,31*** INTENGAO DE
AFETIVO »|{ PERMANECER NA
CARREIRA
R2z=0,31

0,25**

'0,06 N.S

| ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL
| INVESTIMENTO NA I
CARREIRA
| 0,18%
l DELIMITA(}C)ES NA |
l CARREIRA
I CUSTOS |
I EMOCIONAIS

Legenda: *** p < 0,001; ** p < 0,01; * p <0,05; N.S. = ndo significante
Fonte: elaborado pelo autor (2017).

Ao optar pela regressao multipla, alguns pressupostos foram observados conforme
critério estabelecido por Tabachnick e Fidell (2001), a saber:

1. Multicolinearidade: as correlagfes entre as variaveis independentes demonstraram
ndo haver multicolinearidade. Segundo Tabachnick e Fidell (2001), para que ocorra a
multicolinearidade é necessario que a correlacdo entre as variaveis independentes esteja acima
de 0,90. Neste estudo, os valores das correlagdes significantes variam de r = 0,19 ar = 0,53
entre as variaveis independentes. De acordo com a tabela 14 (apéndice D), os fatores de inflagédo
da variancia (FIV) para cada coeficiente da regressdo foram inferiores a 10, 0 que também
confirma a auséncia de multicolinearidade no modelo de regressdao mdaltipla (HAIR et al., 2005).

2. Singularidade: néo foi identificada, visto que ndo houve nenhuma correlacao perfeita
entre as variaveis independentes (TABACHNICK; FIDELL, 2001).

Como sintese dos resultados, destaca-se 0 Quadro 8 com os resultados das hip6teses de

pesquisa.



Quadro 8 — Sintese dos resultados das hipdteses

H1

A PSCobj e PSCsubj do guarda civil metropolitano de S&o
Paulo influencia na Intencdo de Permanecer na Carreira
Policial

71

Nao confirmada

H2

Fatores do Comprometimento Afetivo contribuem
fundamentalmente na Intencdo de Permanecer na Carreira
Policial da GCM-SP

Confirmada

H3

O Entrincheiramento na Carreira determina a Intencdo de
Permanecer na Carreira Policial da GCM-SP

Parcialmente
confirmada

Fonte: elaborado pelo autor (2017).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho contribuiu para perspectivas positivas na intervencgéo e préaticas da gestdo
de pessoas no &mbito do servigo publico, especificamente nas instituicdes de seguranca publica.
A contratacdo de novos servidores por meio de concursos publicos é apenas uma das praticas
da gestéo publica. Entender os fenémenos que justificam a intencao do servidor em permanecer
na carreira e implantar praticas que estimulem o comprometimento do individuo em relacao aos
objetivos da organizacdo é provavelmente o maior desafio da gestéo.

A pesquisa demonstrou, pela amostra de 116 participantes da pesquisa, que existem trés
fortes eixos populacionais na GCM-SP: os que passaram a fazer parte da fundacéo da instituicéo
no ano de 1996; a parcela de componentes da GCM-SP que entrou entre os anos de 2001 e
2004; e os considerados novatos que passaram a fazer parte da instituicdo ha menos de dez
anos.

E importante ressaltar que as reflexdes e consideracdes a seguir ocorreram a partir da
divisdo dos resultados deste trabalho em duas partes: a primeira parte considerando a amostra
de 116 participantes da GCM-SP na pesquisa, sendo submetida a analise fatorial no trabalho
como um todo. Na segunda parte foram consideradas apenas as respostas e resultados
descritivos dos guardas civis metropolitanos que passaram a fazer parte da instituicdo entre os
anos 2007 e 2017, ou seja, esta parcela representou 8,62% do total da amostra de 116
participantes.

Foi verificado que fatores que tiveram respostas positivas neste trabalho foram aqueles
de caracteristicas subjetivas e emocionais. As respostas dos guardas civis confirmam a
existéncia da Percepcdo de Sucesso na Carreira subjetiva, ou seja, este profissional nutre o
orgulho de exercer a sua atividade, porém, se vé frustrado com as recompensas objetivas da
carreira, como por exemplo: salario e previdéncia. Este resultado teve a influéncia determinante
por parte das mulheres da GCM-SP, em que 58,4% responderam positivamente as questdes da
Percepcéo de Sucesso na Carreira subjetivo. O profissional da GCM-SP se identifica de alguma
forma com algumas varidveis da dimensdo subjetiva da percepcdo de sucesso na carreira,
porém, ndo em sua amplitude, ndo permitindo que se entenda que esta dimensdo é um forte
influenciador na intencdo de permanecer na carreira.

Na analise do comprometimento organizacional afetivo é necessario observar alguns
critérios para a melhor interpretacdo dos resultados. Segundo Siqueira (2008), deve-se

considerar que quanto maior for o escore medio, mais forte € o compromisso afetivo com a
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organizagao. Neste trabalho os valores entre 1 e 2 resultantes do sentimento negativo do guarda
civil metropolitano foi de 33,56% dos respondentes, conforme a tabela 7. Isto pode indicar um
fragil compromisso afetivo pela instituicdo, porém, a pesquisa demonstra que 37,2% sugerem
ter davidas quanto ao seu vinculo afetivo em relacdo a instituicdo. Este fenbmeno causa
inquietacdo por conta da auséncia de motivos concretos, o que merece uma profunda
investigacdo em trabalhos futuros. Os outros 29,24% dos guardas civis tém a convic¢ao positiva
em relacdo ao seu comprometimento organizacional afetivo.

Na avaliacdo empirica, o servidor absorve a importancia do espirito de equipe logo na
sua chegada a corporacdo. No capitulo descrito neste trabalho que tratou de relatar a histéria da
GCM-SP, foi apresentada a importancia do seu trabalho para a sociedade paulistana, que é
constantemente considerada na formacédo dos novos contratados; no seu desenvolvimento e nos
cursos de atualizacéo profissional e, provavelmente, seja este o principal motivo para que exista
este sentimento de compromisso com a organizacao; e a qual se apresentou como a principal
dimensao que influencia a intencdo de permanecer na carreira.

Outra caracteristica do profissional da GCM-SP apontada neste trabalho foi o grau de
entrincheiramento organizacional. A pesquisa demonstrou que o guarda civil ao ultrapassar 0s
dez anos de instituicdo comega a gerar um grau de entrincheiramento organizacional. Com esta
amostra, 0 que apresentou forca na intencdo de permanecer na carreira foram os fatores
investimento na carreira e custos emocionais.

Podemos concluir que os fatores que influenciam a permanéncia na carreira policial sao:
0 comprometimento organizacional afetivo e o entrincheiramento ocasionado por investimentos
na carreira e custos emocionais.

O capitulo dedicado a avaliar as respostas dos profissionais da GCM-SP que entraram
na instituicdo nos ultimos dez anos traz os resultados que permitem que a gestao de pessoas da
GCM-SP os entenda como indicadores importantes e preocupantes. A retencédo de talentos deve
ser amplamente discutida com carater de urgéncia. Os profissionais que entraram na instituicdo
nos ultimos dez anos demonstram em suas respostas uma enorme insatisfagdo com a institui¢éo
e ndo apresentam perspectivas positivas em relagdo ao futuro de sua carreira.

A pesquisa aponta para a tomada de decisdes por parte da gestdo de pessoas da
instituicdo, na direcdo de entender as reais perspectivas dos servidores em relagdo aos objetivos
da organizacgéo e ao seu proprio futuro. As informacdes inseridas neste trabalho demonstram
um futuro incerto para a GCM-SP. Os servidores da instituicdo que passaram a fazer parte nos
ultimos dez anos expressaram categoricamente a intencdo de sair da organizacdo na primeira

oportunidade. A auséncia de sentimentos positivos e de fatores objetivos na carreira sao
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aspectos a serem entendidos e trabalhados por parte dos gestores. Os fatores positivos devem
ser potencializados, e os negativos devem ser revertidos. A aplicagdo de novas pesquisas pode
ser realizada com consultores internos e externos. As parcerias com as universidades, foruns e
grupos de pesquisa de seguranca publica podem ser um promissor caminho, pois, estes detém
as ferramentas e métodos necessarios para a melhor obtencao de dados e informacoes.

Este trabalho sugere um estudo longitudinal, pois, no momento em que a administracéo
publica aplica medidas para a mudanca na carreira de seus servidores, os resultados das
correlagdes aqui reveladas certamente sofrem alteracGes relevantes, as quais devem ser
verificadas novamente em momentos e situacfes oportunas. Ao estabelecer pesquisas com
temas estratégicos numa agenda planejada para ser vista e revista no curto e méedio prazo,
seguramente, a gestdo de pessoas tera resultados importantes no alinhamento entre objetivos da
organizacao e objetivos das pessoas na GCM-SP.

A limitacdo encontrada neste trabalho é o fato de a pesquisa ter sido aplicada apenas na
GCM-SP. A ampliacdo da populagdo investigada para outros municipios onde existem guardas
civis municipais ou até mesmo em outras corporaces policiais pode trazer resultados
pertinentes para 0 melhor entendimento do comportamento organizacional.

Este trabalho corrobora o trabalho realizado por Rodrigues e Bastos (2012) em que 0s
autores destacam a importancia do capital humano nas organizagdes e, portanto, a preocupacgao
de entender as expectativas por parte dos colaboradores, como sendo de fundamental
importancia para a melhor obtencédo dos resultados da pessoa e da organizacdo. Considerando,
para isso, que o trabalhador se sente “preso” a instituicdo em que trabalha por motivos externos
como propde a interpretagéo dos fatores do entrincheiramento organizacional por delimitagdes
alternativas e que este trabalho confirma a teoria dos referidos autores de que o fator custos
emocionais € uma condicao psicossocial do colaborador e deve ser tratada como tal.

Em outro aspecto, este trabalho contribui na reflexdo dos motivos que levam alguns
profissionais a permanecerem na carreira, como € o fato de entender que o compromisso
organizacional afetivo é um veiculo fundamental no alinhamento entre os objetivos da
organizacdo e o alinhamento do objetivo pessoal do colaborador, independentemente da
contemplacéo dos fatores objetivos da carreira (RODRIGUES; BASTOS, 2012).

Por fim, certamente a GCM-SP desenvolve um trabalho muito importante para a cidade
de Sdo Paulo e desenvolver pesquisas com esta populacdo desenvolve os estudos sobre as

organizacOes e desenvolve a propria instituicéo.
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APENDICE A — Escalas utilizadas para a pesquisa

As escalas abaixo destacadas fazem parte da pesquisa realizada, sendo que sua aplicacdo foi
autorizada pelo Coordenador do Centro de Formacéo de Seguranca Urbana de S&o Paulo, a fim

de contribuir com o crescimento da institui¢cdo e da academia, bem como com o0 pesquisador.

Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira — EPSC

Todas as questdes a seguir devem ser respondidas levando em consideracédo a sua interpretacdo
sobre as suas realizagdes em relacdo a carreira, ou seja, a sequéncia de posi¢des ocupadas e de
trabalhos realizados até este momento em sua vida profissional. Portanto, responda levando em

consideracao:

o Todo o seu progresso profissional e todos os trabalhos que vocé desenvolveu até hoje;
o Incluindo trabalhos voluntérios;
o Sem se prender a um tipo de trabalho especifico que vocé desenvolve hoje;
o Ou a uma organizacao especifica para o qual vocé trabalha hoje.
1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente

1. ( ) Tenho recebido recompensas justas comparadas com outras pessoas que

conheco (ndo s6 na minha area).
2. ( ) A remuneracdo que recebo por minhas atividades profissionais € justa, pelo que

ja investi na minha carreira.

3. ( ) Tenho orgulho do que fago profissionalmente.

4. ( ) Estou tranquilo sobre o meu futuro quanto as necessidades financeiras e
materiais.

5. ( ) Os trabalhos que executo compreendem grande variedade de tarefas.

6. ( ) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira.

7. ( ) Tenho criado inovagOes importantes durante a minha carreira profissional.

8. ( ) Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha carreira exigem um alto

nivel de competéncia.
9. ( ) O prestigio (ou status) profissional da minha posic¢ao hierarquica esta de acordo
COm 0S meus interesses.

10. ) Minha renda supre as minhas necessidades e as de meus dependentes.
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Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo —- ECOA

Abaixo estéo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relagéo & instituicdo onde
trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor

representa sua resposta, referente ao que completaria o que vem apos a palavra “sentir”.

1 2 3I\/Iais ou 4 >
Nada Pouco Muito Extremamente
Menos

11, ( ) A corporagéo policial onde trabalho faz-me sentir...... orgulhoso dela.
12. | ) A corporagéo policial onde trabalho faz-me sentir...... contente com ela.
13. ) A corporacdo policial onde trabalho faz-me sentir........ entusiasmado com ela.
14.  ( ) A corporacdo policial onde trabalho faz-me sentir...... interessado por ela.
15, ( ) A corporagéo policial onde trabalho faz-me sentir...... animado com ela.

Escala de Entrincheiramento Organizacional — EEO

Investigar a dimensdo de investimentos na carreira, delimitacdes nas alternativas de carreira e
custos emocionais. Gostariamos de saber o quanto vocé concorda com as seguintes afirmacdes

numa escala de 1 a 5 correspondente ao quadro imediatamente acima:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
plenamente parcialmente e nem parcialmente totalmente
desta desta discordo desta com esta com esta
afirmacéo afirmacéo afirmacao afirmacao afirmacao
16.  ( ) Se eu ingressasse em outra linha de trabalho/campo de carreira, iria perder

muito investimento em educacéo e treinamento.
7. ( ) Eu tenho muito tempo investido em minha linha de trabalho/campo de carreira,

ficando dificil mudar agora.

18. ) Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria muito dispendioso para
mim.
19. ) Eu ja tenho muito dinheiro investido em minha linha de trabalho/campo de

carreira atual, ficando dificil mudar agora.
20.  ( ) Eu teria varias opcOes se decidisse por mudar de linha de trabalho/campo de

carreira.
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21.  ( ) Com a minha experiéncia e historico profissional, existem alternativas
atraentes e disponiveis para mim em outras linhas de trabalho/campos de carreira.

22.  ( ) Se eu deixar esta linha de trabalho/campo de carreira, eu me sentirei sem opcoes
razoaveis para a minha vida profissional.

23.  ( ) Eu percebo alternativas para o meu desenvolvimento profissional se eu quiser
fazer mudancas na minha carreira.

24. ) Haveria um grande custo emocional envolvido em mudar de linha de
trabalho/campo de carreira.

25.  ( ) Deixar a minha linha de trabalho/campo de carreira causaria pouco trauma

emocional em minha vida.

26. ) Seria emocionalmente dificil mudar minha linha de trabalho/campo de carreira.
27. ) Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria facil do ponto de vista
emocional.

Escala de Intencdo de Permanecer — EIPC

Por favor, reflita e responda a pergunta abaixo, sobre sua intencdo de permanecer na CARREIRA
POLICIAL (na GCM ou em outro local), em relacdo ao horizonte de tempo, sendo....

3 5
1 2 S 4 S
S . Desejo ficar - Desejo ficar
Desejo sair Desejo sair em . Desejo ficar .
. . mais algum . até me
imediatamente breve muito tempo
tempo aposentar
28. ( ) Meu desejo em relacdo a carreira policial.

29. ( ) Meu desejo em relacdo a GCM-SP.

Informacoes complementares:

30. Idade: anos completos
31.  Sexo:

( ) Masculino

( ) Feminino

32.  Ano que iniciou na GCM:
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33. Ano que comegou a trabalhar (em qualquer lugar), mesmo informalmente:

34. Escolaridade:

) Ensino médio;

) Superior incompleto;

) Superior completo;

) Pos-graduacdo incompleta;

AN N N N N

) Pés-graduacdo completa.
35. Estado civil:

() Casado(a) ou amasiado(a);
() Solteiro(a) ou separado(a)/divorciado(a);

() Viavo(a).
36. Filhos:

() Nenhum;

( )L

( )2

( )3

() Mais que 3.
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Prezado(a) Guarda Civil Metropolitano. VVocé esta sendo convidado(a) a participar, como
voluntario(a), em uma pesquisa. Apos ser esclarecido(a) sobre as informagdes a seguir, no caso de
aceitar fazer parte do estudo, preencha os dados solicitados. Em caso de recusa vocé ndo sera

penalizado(a) de forma nenhuma.

Informacdes sobre a pesquisa:

Titulo: Carreira policial e risco de morte: um estudo entre os profissionais da Guarda Civil
Metropolitana de Sao Paulo / Pesquisador Responsavel: CE Fabian de Souza Silva / Telefone para
contato: 11-9.8479-XXXX

O presente estudo tem como objetivo analisar como os Guardas Civis Metropolitanos de
Sao Paulo percebem o sucesso na carreira, 0 comprometimento afetivo, o entrincheiramento e a
intencdo de permanecer na carreira de policial.

Esta pesquisa é estritamente académica e para fins didaticos, ndo havendo nenhuma outra
finalidade oculta, nem qualquer tipo de vinculo com a gestao de pessoas da instituicao.

A sua participacdo no estudo, respondendo ao questionario, ndo acarretard nenhum
desconforto, riscos para sua satde ou represalias da instituicdo onde trabalha. Portanto, ndo estéo
previstos retornos para vocé em forma de beneficios de qualquer natureza. Como método alternativo
ao questionario, poderia ser realizada uma entrevista, optou-se pelo questionario como garantia de
maior sigilo as suas respostas.

Como o estudo ndo inclui em seus procedimentos nenhum tipo de tratamento, ndo estéo
previstos acompanhamentos e/ou assisténcia. O pesquisador se coloca a sua disposi¢ao para maiores
esclarecimentos sobre sua participacdo no estudo.

Vocé tem total liberdade para se recusar a participar da pesquisa, bastando ndo responder
ao questionario, que levara cerca de 20 a 30 minutos para ser respondido.

O material coletado na pesquisa podera ser utilizado em futura publicacdo em livro ou
periddico cientifico, mas, novamente, reforca-se o sigilo, pois em nenhum momento sua identidade
sera revelada, ja que em caso de publicacdo serdo analisadas as estruturas do conjunto das respostas,
ndo de cada respondente em particular.

Como beneficio, vocé estara refletindo sobre sua carreira e contribuindo para um maior
conhecimento das praticas de gestdo de pessoas que podem ser adotadas pelas organiza¢fes. Como
a sua participacao na pesquisa ndo implica em custos, despesas, danos ou represalias para vocé, ndo

estdo previstas formas de ressarcimento nem de indenizacao.
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APENDICE C - Consentimento da Participacio da Pessoa como Sujeito

Eu, , abaixo assinado, concordo em participar, de
minha livre e espontanea vontade, do estudo “CARREIRA POLICIAL E RISCO DE MORTE:
UM ESTUDO ENTRE OS PROFISSIONAIS DA GUARDA CIVIL METROPOLITANA DE
SAO PAULO”, como sujeito. Fui devidamente informado e esclarecido pelo pesquisador CE

Fabian de Souza Silva sobre a pesquisa, os procedimentos nela envolvidos, assim como 0s

possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participacao.

Local e data:

Documento de Identificagédo (RG ou CPF):

Tel: E-mail:

Data de nascimento: / /

Nome e Assinatura do sujeito:

*Caso se sinta mais confortavel, vocé pode entregar o TCLE separado das respostas.



APENDICE D - Resultados complementares da pesquisa
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Tabela 14 — Demonstracdo de valores comprometidos de normalidade (destaque na ultima

linha da tabela)

Dimensao PSCO PSCS COA EOIC EODC EOCE IPC
PSCO 1,00
PSCS 0,32*** 1,00
COA 0,50*** 0,53*** 1,00
EOQIC 0,13 (0,15) 0,21** 0,19* 1,00
EODC 0,07 (0,49) 0,29*** 0,14 (0,12) -0,03 (0,74) 1,00
EOCE 0,10 (0,29) 0,19* 0,21* 0,50*** 0,03 1,00
(0,72)
IPC ( 0 0 0
,26%* RS (AR Al 0,01 ,38 ,00
(0,97) 2
*
Dimensao f P C E
SCO SCS OA olIC oDC (@) PC
C
E
Média ‘ 3 2 3
21 .94 ,93 ,29 14 .36 ,08
Mediana Z 4 3 3
,20 ,00 ,00 ,50 ,00 ,50 ,00
Desvio ( 0 0 1
Padrao 74 73 ,85 12 ,95 21 24
Coeficiente g 1 2 3
de Variacéo 3% 9% 9% 4% 0% 6 0%
%
Dimensao F P C E
SCO SCS OA olIC oDC (@) PC
C
E
Alfa de ( 0 0 0
Chronbach ,78 e 91 ,85 71 73 97
Namero de £ 5 5 4
Itens
Teste KS ( 0 0 0
(p-valor) ,10 11 ,10 ,14 ,10 ,15 34
(0,01) (0,00) (0,01) (0,00) (0,01) (0, 0,0
00 0)
)

Fonte: elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

* Valores em destaque na ultima linha (Teste KS (p-valor) demostram valores

comprometidos de normalidade (dados com distribui¢do ndo normal).
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Tabela 15 — Demonstracdo de valores comprometidos de normalidade de residuos

(destaque na ultima linha da tabela)
Relacionamento

Beta P-valor
(padronizado) FIV

0,05 0,62 1,34
Sucesso na Carreira (Asp Objetivos) = Intencéo de
Permanecer na Carreira

0,05 0,64 1,52
Sucesso na Carreira (Asp Subjetivos) = Intencdo de
Permanecer na Carreira

0,31 0,00 1,67
Comprometimento Afetivo = Intencdo de Permanecer
na Carreira

0,25 0,01 1,38
Entrincheiramento Organizacional (Investimento na
Carreira) = Intencdo de Permanecer na Carreira

-0,06 0,45 1,10
Entrincheiramento Organizacional (Delimitacfes na
Carreira) = Intencdo de Permanecer na Carreira

0,18 0,05 1,36

Entrincheiramento Organizacional (Custos
Emocionais) = Intencdo de Permanecer na Carreira

R-quadrado ajustado 0,31

18,41 0,00
Teste ANOVA - F (p-valor)
Teste de Normalidade dos Residuos - Teste KS 0,10 0,01

(p-valor)
Fonte: elaborado pelo autor, conforme dados da pesquisa (2017).

* Valores em destaque na ultima linha demostram valores comprometidos de

normalidade dos residuos.



Gréfico 1 — Dispersdo (Variavel Dependente: EIPC_M)

Grafico de dispersao
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Fonte: elaborado pelo autor (2017).



Gréfico 2 — P-P Normal de Regressdo Residuo padronizado.

Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizados
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Fonte: elaborado pelo autor (2017).

T
08

1.0

91



92

Gréafico 3 — Histograma (Variavel Dependente: EIPC_M).
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Fonte: elaborado pelo autor (2017).



