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RESUMO

O objetivo deste trabalho é analisar o comprometimento organizacional dos agentes
fiscais de transito e transporte da Secretaria Municipal de Seguranca e Mobilidade
(SMSM), do municipio de Cachoeirinha, RS. O estudo foi realizado baseado nas
definicbes teoricas e nas dimensdes classicas do comprometimento organizacional,
tendo por base o0s vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento. A pesquisa contou com uma amostra de 49 agentes de transito de
uma populacdo de 54 agentes. O método de pesquisa empregado foi um estudo de
caso quantitativo, com caracteristica descritiva e exploratoria, utilizando-se o
questionario como técnica fundamental para o levantamento dos dados. O trabalho
mostra que a preocupacdo com o destino que a secretaria esta tomando é a
principal preocupacdo entre os entrevistados, seguida pelos impactos financeiros
gue os profissionais terdo caso percam o emprego ou deixem de receber algum dos
beneficios. De acordo com os resultados obtidos, foram elaboradas algumas
propostas de melhoria relacionadas com os vinculos organizacionais dentro da

secretaria.
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1 INTRODUCAO

Segundo o dicionario Aurélio, o verbete comprometimento significa: acdo ou
fato de comprometer-se (FERREIRA, 2009). Ja o verbo pronominal comprometer-se,
por sua vez, significa: assumir compromisso, responsabilidade; obrigar-se
(FERREIRA, 2009).

Para Bastos (1997), nos relacionamentos cotidianos, existem pelo menos trés
usos frequentes para o termo comprometimento. Segundo o autor, 0 primeiro uso
aproxima-se dos conceitos de compromisso ou envolvimento e refere-se ao grau de
atencdao, esforco e cuidado que as pessoas aplicam ao realizar algo. O segundo uso
significa um estado de lealdade do individuo a algo, que pode ser descrito por meio
de intencbes, sentimentos e desejos. Ja o terceiro uso contém uma conotacdo
negativa e significa comprometer no sentido de prejudicar, impedir. Ainda para tais
autores, na linguagem cientifica, o conceito de comprometimento perde sua
conotacdo negativa e passa a significar um forte envolvimento do individuo com
diversos aspectos do seu ambiente de trabalho, em especial com a sua organizacéo
empregadora.

Para Dutra (2002), as mudancas em padrfes socioculturais, a velocidade das
transformacdes tecnoldgicas e do ambiente e as alterac6es nas condi¢des de vida
tém afetado profundamente o conjunto de expectativas dos trabalhadores em sua
relacdo com essas organizacdes e com seu trabalho. Os trabalhadores passaram a

ser vitais para:

e produtividade e qualidade de produtos e servicos;

e velocidade na internalizacdo de novas tecnologias;

e otimizagao da capacidade instalada;

e criagdo de oportunidades para aplicagdo de competéncias

organizacionais;

velocidade de resposta para o ambiente/mercado.

Através das politicas de gestdo de pessoas, as organizacdes podem ter

relacdes mais proximas com seus funcionérios, influenciando seu comprometimento



no ambiente de trabalho. Cabe aos gestores estreitarem o relacionamento com seus

colaboradores, criando politicas que causem impacto sobre eles.

Uma das grandes preocupacdes das organizacfes é conseguir manter seu
quadro funcional com individuos competentes e comprometidos. A tendéncia
recorrente nas empresas mais inovadoras sdo as politicas de treinamento e de
estabilizacdo da mao de obra; o enxugamento das estruturas de cargos e salarios; a
reducdo dos niveis hierarquicos. Conforme, Bastos, Maia, Rodrigues, Macambira e
Borges-Andrade (2014, p 153):

O entendimento da génese e da dindmica dos vinculos existentes entre individuos e
organizacfes tem clara repercussdo sobre os processos referentes a gestédo. Incide
na formulagdo de politicas e no desenvolvimento de praticas e modelos mais

especificos de como lidar com as pessoas, seus trabalhos, suas rela¢des no interior
das equipes, suas relacdes com os lideres e gestores. (p.153, 2014)

De acordo com Vidal e Rodrigues (2016), a exigéncia de uma produtividade
cada vez maior tem levado o0s gestores das organizacbes a refletirem sobre a
gualidade dos vinculos estabelecidos nas relacdes de trabalho. Para Kramer e Faria
(2007), o vinculo organizacional reflete-se na relacdo que o individuo estabelece em
seu trabalho, denotando tanto seu grau de ligacdo com a organizacdo como; o grau
de envolvimento com projetos, objetivos, problemas, politicas, desempenho e

resultados organizacionais.

O vinculo que une o individuo a organizacdo € construido através de
processos de troca, tanto material quanto simbdlica, na qual de um lado esta a
organizacdo com suas metas e razbes de existéncia social e de outro, o individuo
com seus desejos e anseios. Dessa interagdo multiplos vinculos podem surgir com

diferentes consequéncias tanto para o individuo quanto para a organizagao.

A qualidade de um vinculo pode ser considerada como um reflexo, nao
apenas de valores intrinsecos e atitudinais, como também uma resposta a
cultura organizacional, podendo resultar no valor que o individuo atribui a
organizacdo e as relacdes de trabalho decorrentes. Em razdo da
necessidade de confluir as necessidades sociais, organizacionais e
individuais, € importante que o individuo crie, com a organizagdo, vinculos
positivos para satisfazer estas demandas de maneira satisfatéria, gerando
maior qualidade de vida no trabalho e uma maior produtividade. (VIDAL;
RODRIGUES, p.5, 2016)
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No setor publico, a discussdo sobre este tema apresenta maior relevancia,
pois, frequentemente, as instituicbes sdo questionadas quanto a seu grau de
desempenho comparados ao seu custo. Embora importantes, a andlise do
comprometimento do servidor e a énfase dada a gestdo de pessoas no setor publico
ainda sdo muito timidas em vista do que seria necessario. Com servidores mais
comprometidos as organizacGes publicas poderiam superar a reputacdo de serem

pouco efetivas e muito burocratizadas.

No ambito do poder publico, conforme o entendimento expresso por Bergue,
Camdes e Pantoja (2010), a sociedade vem exigindo uma atuacdo cada vez mais
voltada para o alcance de resultados, sendo o setor publico frequentemente
questionado em relacdo a seus niveis de desempenho e a seu papel na realidade
socioeconémica do pais. Evidencia-se, por vezes, a ineficiéncia, decorrente do

excessivo aparato burocratico e do pouco engajamento de dirigentes e servidores.

O pesquisador da presente investigacdo pertence ao quadro de servidores
municipais de Cachoeirinha (RS) e, hd muito tempo, tem observado e se interessado
pelas questbes que dizem respeito aos problemas enfrentados no dia a dia de
trabalho e relacionadas a gestdo de pessoas no setor publico. Em consequéncia,
formulou-se, como proposta para esta pesquisa, desenvolver um estudo sobre
comprometimento organizacional junto ao quadro de servidores da Secretaria de

Municipal de Seguranca e Mobilidade (SMSM).

Nessa pesquisa sdo abordados trés padrdes de vinculos de permanéncia
entre o individuo e a organizagdo: comprometimento, entrincheiramento,
consentimento. O comprometimento diz respeito a forte identificacdo do individuo
com a organizacao pela aceitacdo de seus valores e crencas. Com o intuito de nela
se manter, ele se esforca para que seja alcancado o sucesso organizacional. O
entrincheiramento caracteriza-se pela permanéncia do individuo na organizacado
devido a possiveis perdas associadas a sua saida. O consentimento refere-se a
permanéncia do individuo, através da obediéncia pautada por um sentimento de

débito para com a organizacéo.



11

1.1 OBJETIVOS

Sao os seguintes 0s objetivos gerais e especificos deste trabalho.

1.1.1 Objetivo geral

Analisar os tipos de vinculos de permanéncia dos servidores publicos
municipais na Secretaria Municipal de Seguranca e Mobilidade, da Prefeitura

Municipal de Cachoeirinha, RS.

1.1.2 Objetivos especificos

1. Verificar a percepcdo dos pesquisados em relacdo aos vinculos de

comprometimento, consentimento e entrincheiramento;

2. identificar se ocorre relacdo entre os tipos de vinculos: comprometimento,
entrincheiramento e consentimento

3. Propor a secretaria sugestdes de melhoria relacionadas aos vinculos

organizacionais.

1.2 JUSTIFICATIVA

De acordo com Siqueira e Gomide (2004), os individuos, durante sua vida,
estabelecem diferentes vinculos com pessoas, grupos, instituicbes, partidos
politicos, ideologias, objetos, locais geograficos, dentre outros. Isto torna importante

estudar e entender os vinculos das pessoas com as organizagdes



12

O presente estudo visa analisar o nivel de comprometimento organizacional,
na Secretaria Municipal de Seguranca e Mobilidade, e como ele influencia o
comportamento dos servidores. Para isto, abordam-se o comprometimento e seus
impactos nas organizacbes publicas, com base nas principais teorias

comportamentais.

Este estudo se justifica pela importancia dos recursos humanos na esfera
publica, pois o servidor publico é a ponte entre as demandas dos cidaddos e a
administragdo. Com um servidor comprometido, 0 servico prestado torna-se mais

eficiente e de melhor qualidade.

A administracdo publica vem mudando muito, buscando a satisfacdo do
cidaddo e usuario dos servigos publicos e voltando-se para a obtencdo de bons
resultados e para a eficacia organizacional. E, portanto, fundamental que os
servidores que ddo sustentacdo a administracdo publica estejam comprometidos e

motivados.

A presente trabalho tem, entre suas justificativas, o interesse do pesquisador
em ampliar seu conhecimento sobre o assunto em questdo, e propiciar ao meio
académico uma pesquisa envolvendo tal tema, visto a caréncia de estudos nesse

campo.

Os resultados obtidos nessa pesquisa estdo disponibilizados a todos os
servidores da secretaria, bem como publicados para que sirvam de objeto de
consulta para trabalhos académicos e outras pesquisas pertinentes. Os resultados
também foram fornecidos aos gestores da secretaria e poderdo ser utilizados como

objeto de estudo visando a gestdo da motivacao de seus subordinados.

O presente trabalho contém, além desta introducdo, os seguintes capitulos:
referencial tedrico, no qual sdo apresentadas as principais teorias acerca do tema
comprometimento organizacional; método, em que séo descritos o objeto de estudo
e as técnicas utilizadas nas atividades de pesquisa; apresentacdo dos resultados,
gue evidencia os resultados obtidos na pesquisa; conclusdo, na qual se expde a
analise dos resultados; consideracdes finais, incluindo as contribuicbes da pesquisa

feita e sugestbes para estudos futuros.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Indmeras formas de comprometimento tém sido investigadas, sob varios
focos, como carreira, objetivos organizacionais, sindicato, e suas diferentes bases,
por exemplo, calculativa, afiliativa, instrumental. Nesse campo de estudo, o

comprometimento organizacional vem despertando grande interesse dos estudiosos.

Esse interesse origina-se, principalmente, dos desafios propostos aos
gestores de manterem suas equipes sempre comprometidas com as metas e 0s
valores da empresa. O comprometimento organizacional est4 positivamente
relacionado com a satisfacdo e a produtividade do trabalhador na empresa, mas
estd negativamente relacionado com estresse, conflitos no trabalho e na familia

entre outros.

Neste capitulo € apresentada a revisdo da literatura, a fim de mostrar algumas

das teorias relativas ao tema comprometimento organizacional.

2.1 O comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional ocorre quando um funcionério identifica-
se e envolve-se fortemente com a organizacdo. Profissionais comprometidos e
engajados empenham-se e dedicam-se mais, consequentemente, produzem
melhor. Bastos (1994) estabeleceu varios significados para a palavra

comprometimento: engajamento, agregacao, envolvimento.

Ndo ha um conceito unanime para comprometimento, no entanto 0s
diferentes conceitos utilizados trazem, em comum, o fato de considera-lo como um
estado psicologico positivo do individuo em relacdo a empresa em que trabalha,
motivando melhorias na qualidade, na quantidade ou no desempenho da
organizacdo. As primeiras pesquisas em relacdo ao tema foram feitas por Porter,
Steers, Mowday e Boulian(1974), fortalecidas pelo trabalho posterior de Mowday,
Porter e Steers(1982). Segundo os referidos autores, comprometimento € definido
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como uma forte relacdo entre o individuo e sua organizacdo, sendo essa relacao
caracterizada pelo esforco exercido em favor da empresa; pela crenca em valores e

objetivos e por sua aceitacdo; pelo forte desejo de se manter como seu membro.

A teoria proposta por Mowday e seus colaboradores (1982) conviveu com
outras linhas de pesquisa com referenciais tedricos diferentes. Meyer e Allen(1991)
dizem que o comprometimento organizacional € uma via de mao dupla, existindo
trocas entre a organizacdo e o individuo. Os mesmos autores falam que os
colaboradores assimilam as regras da empresa, desenvolvendo um sentimento de
dever e obrigacdo para com ela. A partir dessa pluralidade de perspectivas, foi
criado um modelo tridimensional integrador, que se tornou a segunda mais
importante matriz conceitual sobre o comprometimento, sendo dominante nos

estudos desde os anos 90.

Esse modelo diz que processos psicolégicos distintos estariam em bases de
dimensdes especificas que configuram o vinculo do trabalhador com a empresa.
Trés bases formam os componentes do comprometimento: enfoque afetivo, enfoque

normativo, enfoque instrumental.

2.1.1 Enfoque Afetivo

Bastos (1994) explica que enfoque afetivo € a identificagdo do individuo
com o0s objetivos organizacionais e a absorcdo dos valores da organizacao,
assumidos como proprios. E caracterizado por sentimento de lealdade, desejo de
pertencer a empresa e por ela se esforcar, dar o melhor de si na contribuicdo para o

sucesso da instituicdo. Representa um vinculo forte entre individuo e organizagéo.

Nessa linha conceitual, 0 aspecto do comprometimento representa um
sentimento que vai além da lealdade passiva do empregado. Trata-se de uma
relacdo ativa, através da qual o individuo quer contribuir de alguma forma para que a
organizacdo alcance suas metas. Para Pereira et al.(1996), o comprometimento
afetivo representa um estado caracterizado pelos seguintes aspectos: identificacéo

com os valores e objetivos da organizacdo, desejo de se manter como membro
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dessa organizacdo; direcionamento de esforcos, visando contribuir com o

desenvolvimento organizacional.

Para Meyer e Allen (1997), a dimensao afetiva representa “o processo pelos
quais as metas da organizacdo e as individuais tornam-se crescentemente,
integradas ou congruentes”. O comprometimento afetivo é desencadeado por
experiéncias vividas anteriormente, principalmente por aquelas que satisfizeram
necessidades emocionais do individuo, levando-o a se sentir confortavel dentro da

organizagéo e integrado em seu trabalho.

Maslow (1954) dividiu as necessidades humanas em duas ordens: superior e
inferior. Ele considerM.EGou as necessidades afetivas como de ordem superior,
estando no terceiro degrau, sendo superadas apenas pelas necessidades
fisiolégicas e de seguranca. As necessidades de nivel mais baixo devem ser
satisfeitas antes das necessidades de nivel mais alto. Cada um tem de ‘escalar’

uma hierarquia de necessidades para atingir a autorrealizacdo.

2.1.2 Enfoque Normativo

Pressupf8e que o comportamento do individuo é conduzido de acordo com o
conjunto de pressdes normativas que ele assume internamente. O comprometimento
€ um vinculo do trabalhador com os objetivos e interesses da organizacgao,

estabelecido e perpetuado por pressdes normativas.

Pela perspectiva normativa, quanto mais forte 0 comprometimento, maior a
predisposicdo do individuo em guiar suas acbes de acordo com os padrdes
internalizados. Individuos comprometidos apresentam alguns comportamentos nao
em funcdo de beneficios pessoais, mas por que acreditam que é certo e moral
assumi-los (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000).

Bastos (1993) destaca, nesse enfoque, dois elementos:
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e 0 individuo internaliza padrées de comportamento que se destacam
mais ou menos de acordo com as caracteristicas pessoais: a

preocupacdao, o sacrificio e a persisténcia;

e 0 compartilhamento de valores e normas gera 0 comprometimento e €
associado as crencas instrumentais (relativas as consequéncias
provaveis de determinado desempenho) Ele explica as intencbes
comportamentais que sdo antecedentes dos comportamentos, sobre os

quais atua o sistema de recompensas da organizagao.

Essas pressfes normativas geralmente s&o provenientes da cultura da
empresa, que impde sua acdo e seu comportamento na organizacdo. Segundo
Wiener (1982), a visdo normativa do comprometimento sugere um foco centrado nos
controles normativos por parte das organizacdes, tais como normas e regulamentos

ou, ainda, uma missao forte e disseminada dentro dela.

2.1.3 Enfoque Instrumental

O enfoque instrumental originou-se nos trabalhos de Becker (1960), o qual
expressa o comprometimento como uma fungéo da percepc¢éo do individuo quaR nto
as trocas existentes como parte integrante da organizacdo. Esse modelo assume
gue o empregado opta por continuar na empresa, enquanto perceber beneficios que
lhe sejam favoraveis. Caso o funcionario invista mais do que obtém de retorno, sua

escolha certamente sera o abandono da organizagéo.

No comprometimento instrumental, os individuos seguem em condutas
duradouras de atividade, em virtude da falta de alternativas de trabalho ou por terem
passado longo tempo se capacitando profissionalmente. Oliveira (1998) comenta
sobre a possibilidade de "o trabalhador deixar a organizagéo caso receba incentivos

externos, tais como: melhor salario, maior status e maior liberdade".

O campo de estudo sobre comprometimento no trabalho ainda apresenta
sérios problemas conceituais. Esfor¢os estdo sendo realizados no sentido de ampliar

a precisao tanto conceitual como de mensuracdo desse vinculo. Novos tipos de
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vinculos estdo sendo estudados (entrincheiramento e consentimento), visando a

melhor adaptacao ao cenario global da atualidade.

2.2 Entrincheiramento

O entrincheiramento é uma metafora que remete a permanéncia de
profissionais em uma carreira porque mudar Ihes parece desvantajoso ou inviavel.
Ficam, assim, protegidos em sua trincheira — a carreira. Rodrigues (2009, p. 76)
considera que nao € possivel falar de uma permanéncia espontanea do trabalhador
entrincheirado, pois ela decorre de sua necessidade.

Sobre o surgimento do conceito entrincheiramento e sua atual definicao,
Magalhdes e Macambira (2013, p.8) informam que:
[...] o entrincheiramento € uma redefinicdo conceitual da base instrumental,
mais associada a dificuldades e limitacdes de desenvolvimento de carreira,
dentro ou fora da organizagdo. Portanto, € uma forma de vinculo
desfavoravel para o individuo, que tende a estagnar seu desenvolvimento
profissional; e também desfavoravel para a organizacgado, interessada numa
forca de trabalho motivada e sintonizada com as metas empresariais. Ao
invés de comprometimento de base instrumental, a expresséo

entrincheiramento na organizacdo tem sido adotada como denominacao
mais clara e reveladora do significado deste comportamento.

No entrincheiramento, os profissionais ndo ficam na organizacdo pela
identificacdo com ela, como ocorre no comprometimento, mas pelos custos
associados a sua saida da organizacdo. A ideia € que a saida dessa regido de
conforto poderia gerar danos, fazendo com que o individuo, ao permanecer na

organizacao, sinta-se preso a ela.

Grillo Rodrigues (2012) ressalta que o entrincheiramento caracteriza-se pelo
vinculo do individuo com a organizacdo, estabelecido pelo receio de possiveis
perdas relacionadas a uma interrupc¢édo, por exemplo, receio de perder o emprego e

ter de enfrentar o mercado competitivo.

Os profissionais ficam entrincheirados devido a trés motivos:
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e investimentos na carreira — refere-se ao tempo e ao dinheiro investidos

na carreira/ profissédo em relagédo a capacitacédo profissional,

e custos emocionais — envolvem questbes sociais e psicologicas
associadas a ruptura de relacdes interpessoais trazidas pela mudanca

de carreira;

o falta de alternativas de carreira — remete a percepcdo da restricdo a

novas oportunidades de carreira.

Scheible e Bastos (2006) identificaram relacbes significativas e negativas
entre o entrincheiramento e a natureza do cargo ocupado (gerencial/operacional),
concluindo que “a medida que os profissionais pesquisados galgam posicdées menos
técnicas e mais gerenciais, eles percebem mais alternativas de carreira, diminuindo

seu nivel de entrincheiramento”

Conclui-se que individuos entrincheirados permanecem ha organizacdo nao
por desejarem, mas por medo de perderem beneficios oferecidos por ela, caso o
vinculo se desfaca. Esses beneficios podem estar relacionados ao status social por
trabalhar em determinada organizacdo; ao investimento na carreira feito até entdo; a
beneficios financeiros; a estabilidade de emprego, dentre outros. (GRILLO
RODRIGUES, 2012).

2.3 Consentimento

Bastos (1993), ao analisar as diversas vertentes de pesquisa sobre os
vinculos do trabalhador com a organizacdo, identificou uma linha especifica de
estudos no campo da sociologia do trabalho e das organizagdes. Tal linha,
diferentemente das vertentes psicoloégicas e administrativas, oferece uma
perspectiva tedrica distinta e, inclusive, um construto especifico para este vinculo

conceituado como consentimento e ndo comprometimento.

O trabalhador percebe o empregador como detentor de uma autoridade

legitima, o que provavelmente conduz o empregado a consentir com as demandas
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da organizacdo. Nesta vertente, surge o construto consentimento. O consentimento,
de acordo com Silva (2009), é definido como a tendéncia do individuo em obedecer
a seu superior hierarquico no ambiente de trabalho, representando um vinculo

estabelecido pelo individuo com a organizacao.

Para Pinho, Bastos e Rowe (2015), o construto consentimento organizacional
encontra, na literatura sociologica, um de seus pilares teéricos. Nela o vinculo entre
individuo e organizacdo € visto em uma perspectiva que, descartando elementos
afetivos e psicologicos, enfatiza as relacdes de controle e autoridade que induzem o
trabalhador a obedecer ou cumprir o papel de subordinado dele esperado. De
acordo com esse referencial, pondera-se que o individuo ja tem internalizado um
papel de submissdo ao patrdo, a chefia, o que, para empregados de menor
escolaridade, com niveis mais simples de ocupacéo, aliados a poucas oportunidades

de emprego, favorece realmente uma conduta subserviente.

O empregado, em seu contexto de trabalho, assume o papel de subordinado,
visto ter sido contratado para exercer algumas atividades (um cargo) e se relaciona
com os demais membros da organizacao, tendo como base os cddigos normativos
intrinsecos as relacdes de trabalho. O trabalhador faz parte de um esquema definido
normativamente, esperando-se que obedeca a seu superior e que, dificilmente,
venha a questionar as ordens recebidas, por mais incoerentes que lhes possam
parecer(SILVA, 2009).

Na dimens&do normativa, as similaridades entre as visdes do individuo e da
organizacao levam a identificacdo com as regras, 0os procedimentos e os valores que
embasam as decisfes dos gestores. O consentimento caracteriza-se por ser um
vinculo pautado na obediéncia a um superior hierarquico: o individuo busca cumprir
ordens, regras ou normas estabelecidas pela organizacdo onde trabalha, sendo

subordinado e n&o questionando as determinagdes.

Em sintese, o comprometimento gera efeitos positivos, tanto para o
trabalhador como para a empresa, a Unica excecdo € quando 0 excesso de
comprometimento gere uma obsessdo pelo trabalho; o entrincheiramento € muito
prejudicial, pois leva o profissional ao adoecimento fisico e mental, a desmotivagéo,

a insatisfacdo e a estagnacdo; o consentimento cria funcionario submissos, sem
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iniciativa. Em relacdo a organizacao, esses dois ultimos vinculos levam-na a um

estado de vida vegetativa, falta de inovacao, estagnacéao e baixa produtividade.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho é uma pesquisa em parte exploratéria, com carater
quantitativo, visando levantar indices relativos ao tipo de vinculo estabelecido pelos
servidores com seu local de trabalho, através da aplicacdo de trés escalas ja

validadas. Os dados obtidos foram confrontados com a literatura sobre o assunto.

3.1Caracterizagcdo da Organizacéo e dos Sujeitos pesquisados

Cachoeirinha € um municipio brasileiro localizado no estado do Rio Grande
do Sul(RS), pertence a regido metropolitana de Porto Alegre. Fica situado em um
ponto estratégico, com acesso facilitado aos municipios vizinhos. O municipio faz
divisa com Porto Alegre, Canoas, Esteio, Sapucaia do Sul e Gravatai. De acordo
com o IBGE (2016), tem a extenséo de 44,018kmz2 e possui a sexta maior economia

do estado.

Por se localizar em um ponto importante, 0 municipio possui intenso trafego
viario, servindo de ponto de passagem para os habitantes dos municipios vizinhos
gue vao para a capital. A cidade é cortada pela Av. General Flores da Cunha, a
segunda via mais movimentada do estado. De acordo com o DETRAN (2016), o

trdfego ali é de cerca de 160 mil veiculos por dia.

Para administrar e gerir o transito do municipio, foi criada, em 1998, a Guarda
de Transito. De acordo com o Cdédigo de Transito Brasileiro, os municipios fazem
parte do sistema nacional de transito e suas principais competéncias sao: cumprir e
fazer cumprir a legislagéo; planejar e implementar o trafego de veiculos, pedestres e
ciclistas; operar e implementar o sistema de sinalizag&o viaria; exercer junto com a
policia militar a fiscalizacdo de transito; aplicar penalidades; conceder autorizagcfes

para taxis e vans escolares; executar politicas de educacao para o transito.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Munic%C3%ADpio
https://pt.wikipedia.org/wiki/Brasil
https://pt.wikipedia.org/wiki/Unidades_federativas_do_Brasil
https://pt.wikipedia.org/wiki/Rio_Grande_do_Sul
https://pt.wikipedia.org/wiki/Rio_Grande_do_Sul
https://pt.wikipedia.org/wiki/Mesorregi%C3%A3o_Metropolitana_de_Porto_Alegre
https://pt.wikipedia.org/wiki/Porto_Alegre
https://pt.wikipedia.org/wiki/Canoas
https://pt.wikipedia.org/wiki/Esteio
https://pt.wikipedia.org/wiki/Sapucaia_do_Sul
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No ano de 2017, a Secretaria de Mobilidade (SMOB) do municipio fundiu-se
com a Secretaria de Seguranca e Direitos Humanos (SSDH), passando a se chamar
Secretaria de Municipal de Seguranca e Mobilidade (SMSM). Essa atitude foi
tomada para haver economicidade e velocidade no atendimento das demandas do

municipio.

A secretaria, atualmente, conta com 217 servidores, distribuidos entre fiscais
de transito, fiscais de transporte, guardas municipais e funcionarios de setores
administrativos/ recursos humanos. Desse contingente, estdo na ativa 54 fiscais de
transito, distribuidos em quatro turnos. Estes foram o0s sujeitos pesquisados no

presente estudo.

3.2Técnica de Coleta e Analise de Dados

Para o levantamento de dados na empresa-alvo, foram pesquisados 49
funcionarios do setor de fiscalizacdo de transito da SMSM, de um universo de 54
trabalhadores. Eles foram distribuidos proporcionalmente entre os dois turnos e os

quatro plantdes de trabalho.

A pesquisa foi estruturada em 39 perguntas ‘fechadas’, em que todas as
respostas possiveis sdo fixadas de antemédo (Questionario — ANEXO 1). O
respondente deveria escolher uma entre seis opcbes, distribuidas em niveis

variando de “concordo totalmente” até “discordo totalmente”.

Cada conjunto de questdes, que compde cada uma das trés dimensdes
estabelecidas, teve seus resultados agrupados (somados), calculando-se a
frequéncia das respostas dadas. Os valores da escala de um a cinco correspondem
as seguintes respostas :(1) discordo totalmente, (2) discordo muito, (3) discordo, (4)

concordo, (5) concordo muito, (6) concordo totalmente.

Utilizou-se também uma escala unifatorial, na qual os resultados sao as
meédias das respostas obtidas. Para interpretacdo do nivel de comprometimento

organizacional, sdo considerados baixos os valores entre 1,0 e 2,5; médios inferiores
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os valores entre 2,5 e 3,5; médios superiores os resultados entre 3,5 e 4,5; altos os

valores superiores a 4,5.

Com o objetivo de efetuar um diagndéstico mais amplo dos vinculos do
trabalhador com a organizacdo, foram aplicadas trés escalas, pelas quais se
avaliaram o0s niveis de comprometimento, entrincheiramento e consentimento do
trabalhador. Com o uso das trés escalas, verificou-se a intensidade e a natureza do

vinculo do trabalhador com a organizacéao.

Para o estudo do comprometimento, foram utilizados 13 itens. A versao inicial
da escala foi proposta por Meyer e Allen (1991), Mowday e colaboradores (1982),
Rego (2003) e Medeiros (2003). Foram incorporados a medida trés itens que
incialmente constituiam a dimensdo de aceitagdo intima do consentimento
organizacional, como proposto por Silva e Bastos (2010). Para sua validagéo, o
instrumento foi aplicado em 805 trabalhadores, em diversos estados do Brasil, em

seguimentos produtivos distintos.

No consentimento organizacional, trata-se do refinamento da escala proposta
por estudo anterior (SILVA e BASTOS, 2010), no qual foram pesquisados 721
trabalhadores de varios estados do Brasil. Apés analise, 17 itens dos 24 propostos
mantiveram-se na escala por serem seus indicadores psicométricos satisfatorios.
Outra pesquisa utilizou-se do primeiro instrumento (PASQUALI, 1999), ao qual
novos itens foram adicionados. Ela foi aplicada em outros trabalhadores, ampliando
a variabilidade amostral.

Para a construgcdo da medida de entrincheiramento, foram utilizadas 19
perguntas, das quais seis proveniente da escala de Siqueira(1995); duas, de Allen,
Mayer e Smith(1993); duas, de Rego(2003); uma, de Powell e Meyer(2004); uma
adaptada de Carson e Carson(2002). Para sua validacdo, no primeiro estudo
(RODRIGUES e BASTOS, 2012), 721 trabalhadores de diversas organizagoes,
estados e seguimentos foram pesquisados. Posteriormente, a pesquisa foi refinada

por Rodrigues (2011), com o acréscimo de 921 casos, totalizando 1648 casos.

Os questionarios foram entregues pelo pesquisador para os servidores,
para que eles os respondessem em determinado periodo. O local de preenchimento

foi livre, podendo ser tanto em suas residéncias quanto na secretaria. Os
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guestionarios foram devolvidos ao pesquisador, sem a necessidade de identificacdo

pessoal, com a indicacdo apenas da idade e do tempo de trabalho na secretaria.

Apébs a devolucdo de todos os formulérios, a analise dos dados subsidiou as
possiveis respostas para a questdo da pesquisa. Segundo Gil (2002, p125), “o
processo de andlise envolve varios procedimentos: codificacdo das respostas,
tabulacdo dos dados e calculos estatisticos. ApoOs, ou juntamente com a analise,
pode também ocorrer a interpretagdo dos dados [...]". Os dados foram dispostos em
uma planilha eletrénica para facilitar sua analise. A metodologia utilizada foi a

analise estatistica descritiva.
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4  APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Da amostra pesquisada, apenas quatro trabalhadores eram do sexo feminino
(8,16%), os demais eram do sexo masculino (91,84%). Isso se deve, em grande
parte, a tendéncia de masculinizagdo que permeia esse tipo de profisséo.
Geralmente, as mulheres lotadas como fiscais de transito sao dispostas em areas de

educacao para o transito e em tarefas administrativas.

Desde 1998, foram realizados quatro concursos para suprir o quadro de
agentes de transito. Dos componentes deste quadro, doze profissionais (24,5%)
exercem a profissdo ha dezoito anos; trés estdo na secretaria ha 12 anos (6,12%);
vinte e dois, h& sete anos (44, 44%); doze (24,5%) ha menos de sete anos. Desde o
surgimento da secretaria, em 1998, apenas quatro profissionais se aposentaram e

cinco a deixaram para exercer outra atividade profissional.

Dos pesquisados, 0 mais novo tem a idade de vinte e quatro anos e 0 mais

velho, sessenta e dois. A média de idade é de trinta e sete anos.

4.1 Apresentacao dos Resultados Escala de Comprometimento

O primeiro conjunto de questdes respondidas pelos pesquisados elencam
questdes relativas a quanto o funcionario sente-se integrado a empresa, contente
com ela, orgulhoso, responsavel por ela, desiludido, preocupado, dedicado a
organizacdo, ou seja, a aspectos psicologicos que fazem com que o funcionario
deseje permanecer ou ndo na organizacdo. Na Tabela 1, sdo apresentadas as
guestdes com as respectivas porcentagens. Na Tabela 2, estdo as respectivas

médias. No Gréfico 1, constam os dados brutos.
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Tabela 1: Comprometimento organizacional — porcentagem de cada resposta dada ao questionario

Questdes
1 2 3 4 5 6
1. Eu me sinto orgulhoso em dizendo as
pessoas que sou parte da organizagdo que
trabalho. 8,16% |14,29% | 12,24% [ 42,86% | 8,16% | 14,29%
2. Conversando com amigos, me refiro
a essa organizacdo como um lugar 6timo
para trabalhar 6,12% |32,65% | 24,49% | 22,45% | 8,16% | 6,12%
3. Sinto que o0s objetivos da minha
organizacdo como se fossem meus 14,29% | 34,69% | 22,45% | 18,37% | 10,20% | 0,00%
4, A organizagdo em que trabalho
realmente inspira 0 melhor de mim para meu
progresso no desempenho do meu trabalho. |22,45% | 24,49% | 26,53% | 20,41% | 4,08% | 2,04%
5. Minha forma de pensar € muito
parecida com a da minha empresa. 20,41% | 34,69% | 28,57% | 12,24% | 4,08% | 0,00%
6. Acredito que meus valores sdo muito
similares aos da empresa em que trabalho 20,41% | 30,61% | 34,69% | 14,29% | 0,00% | 0,00%
7. Sinto que existe uma forte ligacao
afetiva entre mim e a empresa que trabalho 22,45% [ 26,53% | 22,45% | 18,37% | 6,12% | 4,08%
8. Essa organizagdo tem um grande
significado pessoal para mim 2,04% |16,33% | 20,41% |42,86% | 2,04% | 16,33%
9. Aceito as normas porque concordo
com elas 8,16% |24,49% | 26,53% | 36,73% | 4,08% | 0,00%
10. Eu realmente me interesso pelo
destino da organizacdo em que trabalho 8,16% | 2,04% | 4,08% |51,02% |16,33% | 18,37%
11. Se eu tivesse uma empresa,
escolheria as mesmas normas da empresa
que trabalho 26,53% [ 42,86% | 16,33% | 14,29% | 0,00% | 0,00%
12. Eu realmente sinto os problemas na
organizagdo como se fossem meus 10,20% | 18,37% | 30,61% | 28,57% | 2,04% | 10,20%

Fonte: dados coletados pelo autor




Tabela 2: Comprometimento organizacional - Escala Likert de 6 pontos
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Questbes Média
1. Eu me sinto orgulhoso em dizendo as pessoas que sou parte da
organizacédo que trabalho. 3,61
2. Conversando com amigos, me refiro a essa organizacdo como um
lugar 6timo para trabalhar 3,12
3. Sinto que os objetivos da minha organiza¢do como se fossem meus 2,76
4. A organizagdo em que trabalho realmente inspira o0 melhor de mim
para meu progresso no desempenho do meu trabalho. 2,45
5. Minha forma de pensar € muito parecida com a da minha empresa. 2,45
6. Acredito que meus valores sdo muito similares aos da empresa em
que trabalho 2,43
7. Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e a empresa que
trabalho 2,63
8. Essa organizacdo tem um grande significado pessoal para mim 3,76
9. Aceito as normas porque concordo com elas 2,84
10. Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo em que
trabalho 4,24
11. Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mesmas normas da
empresa que trabalho 2,18
12. Eu realmente sinto os problemas na organizacdo como se fossem
meus 3,24

Fonte: Dados coletados pelo autor
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Lacombe (2002) explica que, quando o individuo sente-se parte da
organizacdo advém o sentimento de identificacdo com ela. Este sentimento é
observado quando se percebe o individuo comprometido, demonstrando orgulho,
tendo lealdade com os valores e as normas da organizacdo. Apesar de os objetivos
organizacionais ndo estarem alinhados com os dos funcionarios, eles sentem
orgulho de fazer parte da organizacdo, do papel que eles tém na sociedade.
Percebe-se isso, ao verificar as respostas relativas ao orgulho de trabalhar na
organizacgédo: 42,86% concordam com a afirmagao e 48,98% responderam “discordo
totalmente” ou “ discordo muito”, quando questionados sobre a semelhancga entre
seus objetivos e o0s objetivos organizacionais. A falta identificacdo também se
evidencia quando os profissionais referem-se a empresa fora do ambiente de
trabalho: 38,78% da amostra informaram “discorda totalmente” ou “discorda muito”
guanto a afirmacao “Conversando com amigos, me refiro a essa organizacdo como

um lugar 6timo para trabalhar”.

Quando a organizacdo incentiva a qualificacdo e o aperfeicoamento
profissional, acontece o estreitamento dos vinculos entre os individuos e a empresa
(KRAMER, 2003). Para o mesmo autor, as oportunidades que as empresas
oferecem a seus empregados referem-se ao crescimento e ao desenvolvimento
pessoal e profissional. Essas oportunidades tém por objetivo promover a busca pelo
conhecimento, pela qualificacdo e pelo aperfeicoamento dos empregados, bem

como sua instrumentalizacao para o trabalho.

Quando questionados na se a organizacdo contribui para o seu progresso e
desempenho, a grande maioria respondeu: “discordo totalmente” ou “discordo

muito”, totalizando 46,94% de todas as respostas fornecidas.

A resisténcia a mudanca € um fenbmeno psicolégico entre alguns
empregados. O pesquisador, integrante do quadro de funcionarios da organizacgéao,
observou que existem muitos profissionais, fazendo as mesmas func¢des durante
muito tempo. Segundo BORTOLOTTI (2010), a mudanga organizacional
compreende procedimentos e tecnologias desconhecidos, diferentes daquilo que os
individuos rotineiramente estdo habituados a desempenhar em seu trabalho,
podendo gerar diferentes emocdes e reacbes que variam do otimismo ao medo,

incluindo ansiedade, resisténcia, entusiasmo, incapacidade, motivacdo e
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pessimismo. Identificou-se que boa parte da guarda de transito € formada por
profissionais com muitos anos de carreira (em média 10,53 anos). Do total, 42,86%
dos profissionais concordam com a afirmacéo, pois se interessam pelo destino da
secretaria e da prefeitura e por aquilo que as mudancas podem acarretar em suas
rotinas. Essa preocupacao reflete-se quando questionado sobre o destino da
organizacdo: 51,02% preocupam-se com o0sS problemas pelos quais ela vem
passando. Evidenciou-se que quanto mais tempo de servico tem o funcionario, mais
aumenta a preocupac¢ao com o destino da SMSM. Quando selecionados apenas 0s
entrevistados com mais de 12 anos de carreira, treze (86,66%) responderam, neste
quesito, “concordo muito” ou “concordo totalmente”, demonstrando preocupacao,

ndo s6 com o futuro da secretaria, mas também com o seu futuro.

Kramer (2003) enfatiza que a autonomia favorece a formag&o ou o reforgo
dos vinculos dos trabalhadores com a empresa. Isso ocorre quando a organizacao
passa para o individuo responsabilidades, por exemplo, a de definir prazos e tarefas.
Por ser a profissdo de fiscal de transito de natureza predominantemente técnica,
existe pouca margem para discricionariedades. A falta de flexibilidade faz com que,
muitas vezes, os profissionais imponham san¢cées com as quais ndo concordam por
acharem demasiadamente exageradas ou de pouca utilidade. Isto foi percebido
guando questionado sobre a semelhanca de pensamento entre a organizacdo e o
profissional: mais de 55,10% do quadro responderam “discordo muito” ou “discordo
totalmente”. Isso também se evidencia quando questionado sobre a aceitacdo de

regras:, 51,02% dos pesquisados responderam “discordo” ou “discordo totalmente”.

A SMSM é uma organizacdo pouco flexivel, tendo de respeitar condutas
impostas pelo codigo de transito brasileiro. A grande maioria de seus funcionéarios
diz que, caso necessitasse administrar uma empresa, ndo utilizaria as mesmas
regras adotadas por esta organizagcdo, cerca de 69,39% responderam, neste

guesito, “discordo totalmente” ou “discordo muito”.
Os valores da SMSM estao expostos na recepc¢ao da secretaria:

e atuacdo com ética e respeito a sociedade;
e integracdo com 6rgaos vinculados a Secretaria e externos;

e melhoria continua dos processos e novas tecnologias;
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e responsabilidade social.

Apesar de a secretaria ter explicitado seus valores, muitos funcionérios
discordam deles, relatando que ela € muito antiquada, lenta, situada em um lugar de
dificil localizacdo e acesso. Por isso, quando questionada a semelhanca dos valores
do respondente com o da organizacdo, cerca de 51,02% dos pesquisados

discordaram totalmente ou muito da afirmagao.

4.2 Apresentacao dos Resultados Escala de Consentimento

Para o exame referente ao consentimento, verificou-se o0 grau de
concordancia do funcionario com afirmacdes relacionadas a: obrigacéo de continuar
trabalhando na empresa; sentimento de injustica com a organizacdo, caso pedisse
demisséo; obediéncia; submissdo. Na Tabela 3 sdo apresentadas as questdes com
as respectivas porcentagens, na Tabela 4 constam as médias e no Gréfico 2, os
dados brutos.



Tabela 3: Consentimento organizacional — porcentagem de cada resposta dada ao questionario
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Questdes 1 2 3 4 5 6
1. Se o chefe manda, tem que fazer 4,08% |24,49% | 32,65% | 32,65% | 4,08% |2,04%
2. Os superiores tém  autoridade,
cabendo aos subordinados apenas obedecé-
las 10,20% | 30,61% | 38,78% | 20,41% | 0,00% | 0,00%
3. Mesmo quando as coisas me
incomodam, faco o que foi mandado 8,16% |14,29% | 34,69% | 38,78% | 0,00% | 4,08%
4, Quando ndo concordo com uma
ordem no trabalho, cumpro assim mesmo 6,12% |24,49% | 30,61% | 34,69% | 2,04% | 2,04%
5. Como trabalhador, devo sempre me
sujeitar as normas da empresa 8,16% |22,45% | 32,65% | 30,61% | 6,12% | 0,00%
6. Eu sempre cumpro as ordens da
empresa 0,00% |20,41% | 36,73% | 32,65% | 2,04% | 8,16%
7. Cumpro as ordens, porque, meu
superior sabe melhor que eu o que deve ser
feito 20,41% | 30,61% | 46,94% | 2,04% | 0,00% | 0,00%
8. Faco o que o chefe manda porque
acho que é o mais correto a ser feito 10,20% | 38,78% | 36,73% | 2,04% |12,24% | 0,00%
9. Acredito que, quando recebo uma
ordem, a responsabilidade pelo que faco é do
meu superior 12,24% | 32,65% | 12,24% | 32,65% | 4,08% |6,12%

Fonte: Dados coletados pelo autor
Tabela 4: Comprometimento organizacional - Escala Likert de 6 pontos
Questdes Média

1. Se o chefe manda, tem que fazer 3,14
2. Os superiores tém autoridade, cabendo aos subordinados apenas obedecé-las 2,69
3. Mesmo quando as coisas me incomodam, fa¢o o que foi mandado 3,20
4, Quando n&o concordo com uma ordem no trabalho, cumpro assim mesmo 3,08
5. Como trabalhador, devo sempre me sujeitar as normas da empresa 3,04
6. Eu sempre cumpro as ordens da empresa 3,41
7. Cumpro as ordens, porque, meu superior sabe melhor que eu o que deve ser feito 2,31
8. Faco o que o chefe manda porque acho que é o mais correto a ser feito 2,14
9. Acredito que, quando recebo uma ordem, a responsabilidade pelo que faco é do
meu superior 2,55

Fonte: Dados coletados pelo autor
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Ordens que ilegais ou imorais, geralmente sdo questionadas e ndo sao
acatadas pelos subordinados. Quando um subordinado acata a ordem de um
superior e esta € ilegal, o subordinado torna-se corresponsével pela execucdo do
ato. O pesquisador, que também faz parte do quadro de funcionérios, observou que
os profissionais ndo se submetem facilmente nem a empresa nem aos chefes para
manterem seus empregos. Por isto, quando questionado a respeito da
responsabilidade do funcionario em relacdo as ordens emanadas de seu superior,
44,89% das repropostas foram de “discordo totalmente” ou “discordo muito”. Essa
tendéncia repetiu-se quando os pesquisados responderam sobre o profissional se

sujeitar as normas da empresa: 57,14% discordaram totalmente ou muito.

Outro questionamento que obteve bastante discordancia foi a questdao do
cumprimento de ordens com as quais o funcionario ndo concorda, houve 55,10% de
respostas de discordancia, ou seja, “discordo muito” ou “ discordo totalmente”.
Resultado semelhante foi observado na pergunta: “Mesmo quando as coisas me
incomodam, faco o que foi mandado”, cujas respostas apresentaram 48,98% de

discordancia total ou muita discordancia.

Apesar da existéncia de um chefe para cada equipe, ele na realidade exerce
o papel de um facilitador das demandas dos empregados e do servigo. O chefe da
guarda, geralmente, deixa o atendimento e o gerenciamento de qualquer evento a
cargo dos agentes para tal designados, tendo eles total liberdade para agir. Apenas
em casos excepcionais, em que uma atencao maior € necessaria, 0 superior entra
em acédo, para sanar alguma divergéncia ou algum questionamento. O chefe nem
sempre esta certo, a maioria dos casos requer andlises in loco. No momento da
pesquisa, 0 pesquisador ocupava uma funcdo de chefia dentro da guarda de

transito.

A autonomia profissional envolve ter seguranga e conhecimento para tomar a
iniciativa nos momentos certos. A autonomia funcional ficou evidente quando
analisados os resultados relativos a afirmacdo “se o chefe manda, tem que fazer”,

que totalizaram 57,14% de respostas entre “discordo totalmente” e “discordo muito”.

Como a funcéo de chefe da guarda € ocupada por designacdo do secretario

de transito, muitas vezes sua autoridade € questionada. Quando apresentada a
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questdo: “Os superiores tém autoridade, cabendo aos subordinados apenas
obedecé-las”, aproximadamente dois tercos discordaram muito ou totalmente
(65,30%).

O questionamento sobre o conhecimento técnico do chefe tornou-se bem
evidente, pois 77,55% da amostra apresentaram algum grau de discordancia, entre
“discordo totalmente” e “discordo muito”, na questdo: “Cumpro as ordens, porque,
meu superior sabe melhor que eu o que deve ser feito”. O conhecimento técnico
também foi colocado em xeque, pois , ao responderem a questao: “Fago o que o
chefe manda porque acho que € o mais correto a ser feito”, 75,51% dos pesquisados
assinalaram “discordo totalmente” ou “discordo muito”. As Ultimas trés questdes
apresentadas foram as que obtiveram maior grau de discordancia, na analise do

consentimento organizacional.

4.3 Apresentacdo dos Resultados Escala de Entrincheiramento

O segundo conjunto de questdes visava verificar o entrincheiramento.
Buscou-se averiguar o grau de concordancia dos agentes fiscais com afirmacdes
relacionadas a: perder a estabilidade; deixar para trds o que foi investido na
organizacao ;, deixar de receber os beneficios que a organizacéo oferece; conseguir
um cargo semelhante; ter necessidade de permanecer na organizacdao. Na Tabela 5
sdo apresentadas as questbes e as respectivas porcentagens; na Tabela 6, as
médias e nos Graficos 3 e 4, os dados brutos.

Tabela 4: Entrincheiramento organizacional — porcentagem de cada resposta dada ao questionario

Questdes 1 2 3 4 5 6
1. Se deixasse essa organizagdo, | 8,16% | 32,65% | 22,45% | 20,41% | 8,16% | 8,16%
sentiria como se tivesse perdido anos de
dedicacéo
2. A especificidade do meu servico | 6,12% | 36,73% | 22,45% | 22,45% | 12,24% | 0,00%

dificulta eu me inserir em outra
organizacdo

3. Os beneficios que recebo dessa | 0,00% | 16,33% | 14,29% | 48,98% | 8,16% | 12,24%
organizacdo serdo perdidos se eu sair

dela agora

4. Meu perfil  profissional n&o | 22,45% | 42,86% | 24,49% | 8,16% | 0,00% | 2,04%

favorece minha insercdo em outras
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organizacfes

Questdes

5. Sair dessa organizacdo
significaria, para mim, perder uma
grande parcela da minha rede de
relacionamentos

14,29%

36,73%

14,29%

24,49%

8,16%

2,04%

6. Sair agora da organizacao
resultaria em grandes perdas financeiras

2,04%

8,16%

28,57%

36,73%

6,12%

18,37%

7. Se eu fosse trabalhar em outra
empresa, colocaria fora todos esforgos
que eu fiz para chegar dentro dessa
empresa

14,29%

30,61%

24,49%

22,45%

4,08%

4,08%

8. Sinto que sair colocaria em risco
minha estabilidade financeira

8,16%

10,20%

20,41%

42,86%

8,16%

10,20%

9. Sinto que teria poucas
alternativas de emprego se deixasse
essa organizacao

14,29%

34,69%

22,45%

18,37%

8,16%

2,04%

10. O que me prende a essa
organizagcdo sdo os beneficios que ela
fornece

2,04%

30,61%

12,24%

36,73%

6,12%

12,24%

11. Se eu fosse trabalhar em outra
empresa, demoraria para ser respeitado
como nesta onde estou

14,29%

53,06%

22,45%

10,20%

0,00%

0,00%

12. Uma das consequéncias de
deixar a organizacdo €é a falta de
alternativas

10,20%

32,65%

16,33%

36,73%

2,04%

2,04%

13. Se eu fosse trabalhar em outra
empresa, deixaria de receber varios
benéficos que essa fornece (ticket,
transporte...)

6,12%

26,53%

22,45%

30,61%

2,04%

12,24%

14. Se eu fosse trabalhar em outra
empresa, demoraria muito para me
acostumar na nova funcao

8,16%

36,73%

30,61%

24,49%

0,00%

0,00%

15. Me mantenho nessa
organizacdo, porque acredito que seja
muito dificil me colocar em outra

12,24%

36,73%

26,53%

24,49%

0,00%

0,00%

16. Se fosse trabalhar em outra
empresa, colocaria fora todo esfor¢co que
fiz para aprender a tarefa do meu cargo
atual

16,33%

38,78%

28,57%

12,24%

2,04%

2,04%

17. Me mantenho nessa
organizacdo, porque sinto que tenho
poucas oportunidades em  outras
organizacfes

12,24%

38,78%

30,61%

14,29%

2,04%

2,04%

18. N&o seria facil achar uma
organizagdo que me fornecesse o
mesmo retorno financeiro que a atual

8,16%

32,65%

16,33%

28,57%

6,12%

8,16%

Fonte: Dados coletados pelo autor
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Questdes

1. Se deixasse essa organizacdo, sentiria como se tivesse perdido anos de
dedicacio 2,12
2. A especificidade do meu servigo dificulta eu me inserir em outra organizagéo 2,27
3. Os beneficios que recebo dessa organizagéo serdo perdidos se eu sair dela
agora 2,82
4, Meu perfil profissional ndo favorece minha inser¢cdo em outras organizacées 4,08
5. Sair dessa organizacao significaria, para mim, perder uma grande parcela da
minha rede de relacionamentos 2,27

) ) _ ) ) 4,08
6. Sair agora da organizacao resultaria em grandes perdas financeiras
7. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, colocaria fora todos esforgos que eu fiz 3,16
para chegar dentro dessa empresa
8. Sinto que sair colocaria em risco minha estabilidade financeira 3,63
9. Sinto que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizagéo 2,77
10. O que me prende a essa organizacao sao os beneficios que ela fornece 4
11. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, demoraria para ser respeitado como
nesta onde estou 2,26
12. Uma das consequéncias de deixar a organizacao € a falta de alternativas 3,84
13. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, deixaria de receber varios benéficos
que essa fornece (ticket, transporte...) 3,33
14. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, demoraria muito para me acostumar na
nova funcéo 2,8
15. Me mantenho nessa organizacao, porque acredito que seja muito dificil me
colocar em outra 2,67
16. Se fosse trabalhar em outra empresa, colocaria fora todo esforgo que fiz para
aprender a tarefa do meu cargo atual 2,67
17. Me mantenho nessa organizacao, porque sinto que tenho poucas oportunidades
em outras organizacgdes 2,61
18. Nao seria facil achar uma organizacdo que me fornecesse o0 mesmo retorno
financeiro que a atual 3,16

Fonte: Dados coletados pelo autor
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Gréfico 3 — Resposta dos pesquisados — Entrincheiramento organizacional (parte 1)

Fonte: Dados Coletados pelo autor
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Gréfico 4 — Resposta dos pesquisados — Entrincheiramento organizacional (parte 2)
Fonte: Dados Coletados pelo autor
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Quando questionado sobre o tempo dedicado a organizacdo, 54,10%
responderam “discordo totalmente” ou “discordo muito”. Muitos guardas estao
tentando obter aprovacdo em outro concurso publico, caso em que a maior parte do
que foi aprendido para desempenho da funcdo atual seria colocado de lado.
Conversando informalmente com os pesquisados, percebeu-se que 27 dos 49
entrevistados frequentam cursos on-line ou presenciais, pretendendo a aprovacéo
para outro cargo publico. Esse fator também foi observado no questionamento sobre
se inserir em outra profissdo em virtude da especificidade do trabalho: onde 59,18%
dos profissionais discordam totalmente ou muito. Resultado similar foi detectado nas
respostas da questdo 7, na qual 55,10% dos pesquisados responderam “discordo
totalmente” ou “discordo muito”. Ressalta-se que, dentro da guarda, existem vinte e
trés profissionais com curso superior e sete frequentando algum curso de nivel

superior.

Como a grande maioria dos profissionais pesquisados ja trabalhou em outras
organizacfes, tanto publicas como privadas, 48,98% relataram que nao teriam
dificuldades em conseguir emprego em outra organizacdo. Resultado similar foi
obtido quando questionada a falta de alternativas se saissem da organizacao:

42,85% da amostra responderam “discordo muito” ou “discordo totalmente”.

As organizacdes publicas tendem a oferecer mais beneficios que as
empresas privadas, sendo o maior deles a estabilidade no emprego. Grande parte
dos pesquisados considera este um dos grandes motivos para permanecer no
servico publico. Por isso, 65,14% da amostra concordaram totalmente ou muito com
a afirmacdo numero 3. Similar foi o resultado obtido no quesito sobre se os
beneficios os prendem dentro do servigco publico, com o qual houve 36,73% de

concordancia.

7

Grande parte da guarda € composta por pessoas com muito tempo de
carreira, o que leva a acumulagédo de beneficios, por exemplo, adicional por tempo
de servico e incorporacdo de funcbes gratificadas. Por tal motivo, muitos
profissionais acabam ficando estagnados, devido ao medo de perder os beneficios
conquistados. Um guarda de transito com dezoito anos de servigo recebe cerca de
sete mil reais de salério, dos quais R$ 4.500,00 correspondem a gratificacdes e

abonos.



42

Deixar de receber os beneficios também é uma grande preocupacao: 30,61%
dos lotados na fungéao responderam “concordo”, na questdo a respeito da perda de
beneficios. Essa preocupagdo se deve, principalmente, a atual instabilidade
financeira e politica do governo federal, a qual se reflete nos repasses recebidos
pela prefeitura. Outro fator também influenciou a diminuicdo da arrecadacdo do
municipio: a saida de uma grande empresa que ali era sediada, que contribuia com
cerca de 20% de todos os impostos auferidos pelo municipio. Em virtude disso, vem
sendo cogitada a diminui¢cdo dos beneficios em favor do pagamento dos salarios em

dia, situacdo que assusta muitos dos entrevistados.

Os salarios das organizag@es publicas, geralmente, sdo mais altos que os das
empresas cujo capital € particular. A questéo “Nao seria facil achar uma organizacéo
gue me fornecesse o mesmo retorno financeiro que a atual” obteve um total de
40,81% de repostas “discordo totalmente” ou “discordo muito”. Isso se deve ao fato
de que ,em geral, um profissional deixa determinada func&o para assumir outra que

ele considera melhor ou para se aposentar.

Em virtude de as fungbes dentro da secretaria serem muito diversificadas,
também os perfis dos trabalhadores séo diversificados. O agente de transito pode
atuar na fiscalizacéo de transito, na elaboracao de estatisticas, em ac6es educativas
entre outras tarefas. Em decorréncia da diversidade funcional, 42,86% do total dos
pesquisados discordaram muito quando questionados a respeito da dificuldade de
se inserirem em outra organizagdo. A diversidade refletiu-se na questéo 14, na qual
foi indagado se demorariam muito para se acostumar em outra funcdo, em outra
empresa, 44,89% dos pesquisados responderam “discordo totalmente” ou “discordo

muito”.

Os profissionais também discordaram da afirmacdo: “Me mantenho nessa
organizacdo, porque acredito que seja muito dificil me colocar em outra”. Foram

obtidas 48,97% de respostas entre “discordo totalmente” e “discordo muito”.

O funcionario publico ndo pode exercer outra atividade profissional, exceto as
previstas em lei. O trabalho na SMSM é a Unica fonte de subsisténcia para grande
parte dos profissionais ali lotados. Em virtude disso, grande parte concordou que

haveria grandes perdas financeiras caso deixasse 0 emprego naquele momento,
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com um total de 36,73% de respostas “concordo”. No mesmo contexto, 42,86%
relatam que sua estabilidade financeira também seria afetada caso necessitassem

se afastar da organizagao.

O fiscal de transito, antes de entrar em exercicio, é treinado para a funcao.
Posteriormente, o treinamento torna-se continuo. Muito é aprendido na pratica, nas
situacdes do dia a dia. Nas questbes: “Se fosse trabalhar em outra empresa,
colocaria fora todo esforco que fiz para aprender a tarefa do meu cargo atual’ e “Se
eu fosse trabalhar em outra empresa, demoraria para ser respeitado como nesta
onde estou”, 53,06% e 55,11% dos profissionais responderam que discordam

totalmente ou muito, invalidando essas premissas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Verificou-se que os fiscais de transito sentem orgulho da funcdo que exercem,
apesar da negligéncia da administracédo para com ela. A falta de alinhamento entre o
pensamento da instituicdo e o dos profissionais tornou-se evidente. Salienta-se que
a sociedade em geral ndo gosta de qualquer tipo de fiscalizacdo relacionada ao

transito, vendo tal profissdo com finalidade apenas arrecadatoria e punitiva.

Apesar de dedicados, os profissionais mostraram pouca ligagéo afetiva com a
organizagdo. A secretaria € considerada somente como um meio de subsisténcia ou
para alcancar degraus mais altos dentro ou fora da administracdo. As normas
institucionais sdo cumpridas, apesar de a grande maioria ndo concordar com elas.
Os problemas institucionais e o destino organizacional preocupam o0s integrantes da

secretaria. A falta de vinculo entre os profissionais e a secretaria € bem evidente.

Campanhas internas e externas, mostrando o valor do profissional do transito
ajudariam a melhorar a imagem da organizacao junto a sociedade. Ressalta-se que,
alguns anos atras, a secretaria foi exemplo nacional e internacional em matéria de
educacao para o transito, recebendo muitos prémios, no entanto hoje esse setor tem

participacao irrelevante.

Dar oportunidades a todos integrantes da secretaria de participar dos
processos decisorios permitiria ao fiscal se sentir mais integrado a organizacéao.
Geralmente, as decisdes seguem uma linha hierarquica dos niveis superiores aos
inferiores, sem consultas a estes Ultimos, 0 que gera, muitas vezes, revolta e

descrenga nos processos decisorios dos niveis hierarquicos mais altos.

Muitos guardas possuem nivel superior ou técnico, porém nao Ssao
considerados de grande importdncia para a secretaria. Aproveitar mais
adequadamente o potencial individual dos trabalhadores |hes oportunizaria se

sentirem mais valorizados e integrados a secretaria.
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Os profissionais questionam a autoridade do chefe e da organizacdo. Em
virtude de o chefe ser indicado pelo secretario, muitas vezes os cargos mais altos
sao ocupados por profissionais que ndo agradam a maioria da guarda. A escolha
dos chefes através de critérios mais objetivos e transparentes, como conhecimento

técnico e capacidade de gestdo, minimizaria este problema.

Na pesquisa, fica evidenciada, conforme a percepcdo dos pesquisados, a
falta de estrutura de toda secretaria. Nas observagOes realizadas em campo, foi
perceptivel a falta de EPI, viaturas e outros equipamentos, 0 que gera queixas
constantes. A sede da SMSM fica em um local muito afastado, dificultando o
deslocamento até |4 tanto dos profissionais como da comunidade. Dado que a
prefeitura possui varias salas desocupadas, sugere-se que uma delas possa servir
como gabinete moével, onde seriam recebidas as principais demandas da populacdo
(recursos de multas, questdes sobre infraestrutura, etc.). Um percentual da
arrecadacdo obtida com multas e punicbes poderia ser destinado a compra de

equipamentos para a guarda.

Grande parte da guarda atua, h4 muito tempo, neste cargo, acumulando
beneficios e gratificacdes. Em virtude disso, a maioria dos entrevistados sofreria
grande impacto financeiro e profissional caso deixasse a organizacdo. Ameacas
constantes de cortes de beneficios estdo abalando bastante os profissionais, ndo sé
da guarda, mas de toda prefeitura. Por exemplo, um profissional que esta ha dezoito
anos na organizagao tem cerca de 65% de toda a sua remuneracdo formados por

adicionais por tempo de servico, regime de plantao, risco de vida e outros.

Para corrigir esse problema, sugere-se a reestruturacdo de cargos e salarios
dentro da organizacdo. Aumentar o salario real do trabalhador com a consequente
reducdo de beneficios e gratificacdes monetéarias reduziria muito a preocupacao do

profissional de perder tais abonos.

A andlise dos dados, conforme a escala Likert, mostra que a média dos
resultados € de 2,97 para comprometimento (média alta); 2,84 para consentimento
(média alta); de 3,10 para entrincheiramento. Apesar de as médias serem
semelhantes, destacam-se o0s elevados valores relacionados aos beneficios que a

organizacéo oferece (4,00) e aos impactos financeiros a serem enfrentados em caso



46

de exoneracao (4,08). Isso mostra que o entrincheiramento organizacional é o fator

mais determinante para a permanéncia dos entrevistados no emprego.

Devido as constantes mudancas de estrutura sofridas pela secretaria, 0s
entrevistados preocupam-se com a forma e o caminho que ela estd seguindo e
como isto podera influenciar suas vidas. O valor mais elevado encontrado de toda
escala resultou do questionamento sobre a preocupacdo com o destino da

organizacdo, com média de 4,24.

Pelos resultados encontrados, essa pesquisa podera servir como subsidio a
secretaria, no tocante as politicas de gestdo de pessoas, como meio de identificar a
natureza do seu trabalho e o desempenho de cada trabalhador, bem como de
conhecer seus limites e seu potencial. Ela assim contribuiria para a melhoria da

qualidade do servigo prestado a populacao.

Sugere-se, para estudos futuros, a ampliacdo das pesquisas, expandindo o
publico-alvo, a fim de abranger toda a secretaria ou toda prefeitura. Esta seria uma
maneira de verificar o resultado obtido na presente investigacdo repete-se nos
demais setores da secretaria ou nos outros 6rgéos da prefeitura. E possivel também
aplicar estudo similar a este, apds alguma alteracdo estrutural dentro da secretaria

ou da prefeitura, para verificar se as alteracdes surtiram o resultado desejado.
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ESCALAS APLICADAS

Vocé esta recebendo um questionario que subsidiara um trabalho de
conclusao de Curso de graduagdo em Administragédo da UFRGS, que tem por tema:

comprometimento organizacional no servi¢o publico.

Qual sua idade?

Quanto tempo trabalha na SMSM?

Para as perguntas abaixo, marque a que melhor corresponde a sua opinido

sobre a sua motivagdo na SMSM
Use a escala abaixo para orientar suas respostas:
1) Discordo totalmente;
2) Discordo;
3) Discordo Pouco;
4) Concordo;
5) Concordo Muito;

6) Concordo Totalmente;
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ESCALAS

ESCALA DE COMPROMETIMENTO

Fonte: BASTOS, Antonio V.; AGUIAR, Carolina V. N. (p.86, 2015)

1. Eu me sinto orgulhoso em dizendo as pessoas que sou parte da organizacéo
que trabalho.

2. Conversando com amigos, me refiro a essa organiza¢do como um lugar 6timo
para trabalhar

3. Sinto que os objetivos da minha organizagdo como se fossem meus

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

Minha forma de pensar é muito parecida com a da minha empresa.

Acredito que meus valores sdo muito similares aos da empresa em que
trabalho

Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e a empresa que trabalho

Essa organizagdo tem um grande significado pessoal para mim

9.

Aceito as normas porque concordo com elas

10.

Eu realmente me interesso pelo destino da organizacdo em que trabalho

11.

Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mesmas normas da empresa que
trabalho

12.

Eu realmente sinto os problemas na organizacdo como se fossem meus

ESCALA DE CONSENTIMENTO

Fonte: COSTA E SILVA, Eliana E. de.; BASTOS, Antonio V (p 102, 2015)

1.

Se o chefe manda, tem que fazer

N

Os superiores tém autoridade, cabendo aos subordinados apenas obedecé-
las

Mesmo quando as coisas me incomodam, faco o que foi mandado

Quando ndo concordo com uma ordem no trabalho, cumpro assim mesmo

Como trabalhador, devo sempre me sujeitar as normas da empresa

Eu sempre cumpro as ordens da empresa

Nl o gl M w

Cumpro as ordens, porque, meu superior sabe melhor que eu o que deve ser
feito

Faco o que o chefe manda porque acho que é o mais correto a ser feito

Acredito que, quando recebo uma ordem, a responsabilidade pelo que fago é
do meu superior
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ESCALA DE ENTRINCHEIRAMENTO

Fonte: RODRIGUES, Ana C.A.; BASTOS, Antonio V. (p.118, 2015)

1. Se deixasse essa organizagdo, sentiria como se tivesse perdido anos de
dedicacéo

2. A especificidade do meu servigo dificulta eu me inserir em outra organizagéo
Os beneficios que recebo dessa organizacdo serdo perdidos se eu sair dela
agora
Meu perfil profissional ndo favorece minha inser¢cdo em outras organizacdes

5. Sair dessa organizacao significaria, para mim, perder uma grande parcela da
minha rede de relacionamentos
Sair agora da organizacao resultaria em grandes perdas financeiras
Se eu fosse trabalhar em outra empresa, colocaria fora todos esforgos que eu
fiz para chegar dentro dessa empresa

8. Sinto que sair colocaria em risco minha estabilidade financeira

9. Sinto que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizagéo

10. O que me prende a essa organiza¢ao sao os beneficios que ela fornece

11. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, demoraria para ser respeitado como
nesta onde estou

12. Uma das consequéncias de deixar a organizacao € a falta de alternativas

13. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, deixaria de receber varios benéficos
gue essa fornece (ticket, transporte...)

14. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, demoraria muito para me acostumar
na nova funcao

15. Me mantenho nessa organizagéo, porque acredito que seja muito dificil me
colocar em outra

16. Se fosse trabalhar em outra empresa, colocaria fora todo esfor¢o que fiz para
aprender a tarefa do meu cargo atual

17. Me mantenho nessa organizacdo, porque sinto que tenho poucas
oportunidades em outras organiza¢des

18. N&o seria facil achar uma organizacdo que me fornecesse o mesmo retorno

financeiro que a atual




