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RESUMO

Esta pesquisa pautou-se em um modelo tedrico-empirico alternativo ao modelo tridimensional do
comprometimento proposto por Meyer e Allen (1991) para caracterizar como o0s vinculos comprometimento,
entrincheiramento e consentimento se articulam em padrdes e se relacionam ao desempenho. Para isso,
desenvolveu-se um estudo de caso na Policia Militar de Santa Catarina (PMSC), de propdsito descritivo e
exploratério. Os dados foram coletados via survey on line, com base em uma amostra ndo-probabilistica por
conveniéncia (n=140). Os procedimentos estatisticos incluiram andlise de cluster, testes de correlagdes e de
hip6teses ndo paramétricos. A analise de cluster revelou quatro clusters: Altamente Comprometido e Obediente,
Obediente e Comprometido, Entrincheirado e Fortes Vinculos. O teste de hipoGteses revelou diferenca
significativa entre o desempenho dos clusters. Como principais resultados, gerou-se indicios de que
consentimento possa ser mais benéfico do que o preconizado teoricamente, e que o entrincheiramento possa
exercer um maior impacto no desempenho do que o comprometimento.

Palavras-chave: Vinculos Organizacionais; Desempenho; Policia Militar de Santa Catarina.
ABSTRACT

This research was based on a theoretical-empirical model alternative to the three-dimensional model of
commitment proposed by Meyer and Allen (1991) to characterize how commitment, entrenchment, and consent
ties articulate in patterns and relate to performance.. For this, a case study was developed in the Military Police
of Santa Catarina (PMSC), for descriptive and exploratory purposes. The data were collected via survey online,
based on a non-probabilistic sample for convenience (n = 140). Statistical procedures included cluster analysis,
correlation and hypotheses tests non-parametric. Cluster analysis revealed four clusters: Highly Committed and
Obedient, Obedient and Committed, Entrenched and Strong Ties. The hypothesis test revealed a significant
difference between the performance of clusters. As main results, indications were generated that consent may be
more beneficial than theoretically advocated, and that entrenchment may exert a greater impact on performance
than commitment.

Keywords: Organizational Ties; Performance; Military Police of Santa Catarina.
RESUMEN

Esta investigacién se baso en un modelo teérico-empirico alternativo al modelo tridimensional del compromiso
propuesto por Meyer y Allen (1991) para caracterizar como los vinculos comprometimiento, atrincheramiento y
consentimiento se articulan en patrones y se relacionan al desempefio. Para ello, se desarrollé un estudio de caso
en la Policia Militar de Santa Catarina (PMSC), de propésito descriptivo y exploratorio. Los datos fueron
recolectados via encuesta on line, con base en una muestra no probabilistica por conveniencia (n = 140). Los
procedimientos estadisticos incluyeron andlisis de cluster, pruebas de correlaciones y de hip6tesis no
paramétricas. El analisis de cluster reveld cuatro clusters: Altamente Comprometido y Obediente, Obediente y
Comprometido, Atrincherado y Fuertes Vinculos. La prueba de hipétesis mostré una diferencia significativa
entre el rendimiento de los clusters. Como principales resultados, se generaron indicios de que el consentimiento
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puede ser mas beneficioso que el preconizado tedricamente, y que el atrincheramiento pueda ejercer un mayor
impacto en el desempefio que el comprometimiento.

Palabras clave: Vinculos Organizacionales; Desempefio; Policia Militar de Santa Catarina.

1 INTRODUCAO

O estudo do comprometimento dos individuos com suas organizagoes tem sido foco de diversos estudos
na atualidade (BASTOS et al., 2014; SOBRAL; MANSUR, 2013). Com efeito, por se tratar de um estado
psicolégico que leva o individuo a exibir atitudes de proatividade e engajamento e a exercer esforgos adicionais
em prol da organizacdo, o vinculo do comprometimento, no &mbito organizacional, tem demonstrado exercer
impacto positivo em varidveis como desempenho e retencdo de talentos (AL-JABARI; GHAZZAWI, 2019;
BASTOS et al., 2014; SOBRAL; MANSUR, 2013).

No entanto, existem outros vinculos que, de modo diverso, causam impacto negativo no desempenho,
adoecimento, desmotivacdo e perda de produtividade. Estes vinculos s@o considerados passivos, pois,
direcionam o individuo a inércia e & indiferenca frente aos objetivos organizacionais (VIDAL; GRILLO
RODRIGUES, 2016; RODRIGUES; BASTQOS, 2010). Nessa linha, destaca-se o entrincheiramento, vinculo que
representa a permanéncia do individuo na organizagdo por necessidade, pela percepcdo de custos associados a
saida e pela limitagéo de alternativas no mercado de trabalho (RODRIGUES; BASTOS, 2012). Existe também o
vinculo do consentimento, que se desenvolve com base nas relagdes de poder e autoridade existente nas
organizacles e estd pautado no sentimento de obrigacdo moral do individuo em permanecer na organizacéo
(SILVA, 2013).

Na medida em que esses vinculos se originam e se desenvolvem de modo concomitante, desde o
momento da entrada do individuo na organizacdo até o seu desligamento, compreender a forma com que se
articulam formando distintos padrdes que impactam no desempenho € essencial para o desenvolvimento de
estratégias de criacdo, desenvolvimento e fortalecimento de vinculos, de modo a incentivar o desenvolvimento
de padrdes de vinculos benéficos em relagdo a este aspecto, tanto para os individuos quanto para as
organizagoes.

Deste modo, esta investigacdo buscou caracterizar a forma como os vinculos de comprometimento,
entrincheiramento econsentimento se articulam, formando distintos padrdes, e verificar a relagdo entre os
padrdes de vinculos identificados e o desempenho. Para tanto, delineou-se um estudo de caso de propoésito
descritivo e exploratério (VERGARA, 2010; YIN, 2001) na Policia Militar de Santa Catarina (PMSC), de
abordagem quantitativa. A coleta de dados foi realizada via survey on-line, no periodo de julho de 2017, com
base em instrumentos de pesquisa validados, totalizando 140 respostas validas. Na sequéncia, realizaram-se
procedimentos estatisticos. A analise de agrupamentos permitiu identificar os padrfes de vinculos entre o0s
individuos e a organizacéo, caracterizando-os em termos de padrfes comportamentais, e o teste de hipotese nao
paramétrico Kruskall-Wallis verificou a diferenca entre o desempenho dos grupos encontrados.

A PMSC foi escolhida para esta pesquisa porque, além da escassez de pesquisas na area (MEDEIROS,
2015; VIDAL; GRILLO RODRIGUES, 2016), existem particularidades referentes a cultura e ao ambiente

organizacional que refletem nos vinculos estabelecidos entre os militares e a corpora¢do (UNGARI, 2019).

157
Revista Gestéo e Planejamento, Salvador, v. 21, p. 156-171, jan./dez. 2020
http://www.revistas.unifacs.br/index.php/rgh



VINCULOS ORGANIZACIONAIS: UMA ANALISE EM RELAGAO AO DESEMPENHO

O policial militar traz na sua profissdo algumas peculiaridades que no cotidiano podem interferir nos
vinculos estabelecidos entre ele a corporacdo e consequentemente no seu desempenho. Quando se fala em
organizacdo militar, umas das caracteristicas mais nitidas no préprio senso comum é a hierarquia e a disciplina,
na qual imagina-se organizacdes regidas pela obediéncia e com um forte apelo disciplinar. Além dessa, tem-se a
caracteristica do alto risco de vida na qual estdo expostos os individuos que optam por seguirem essa carreira,
atuando em uma jornada de trabalho de 24 horas por dia, 7 dias por semana, e a ambiguidade da imagem social,
pois, se por um lado os policiais sdo vistos como herdis, por outro a imagem da repressdo também faz parte da
sua conduta.

Se formos mais a fundo nas peculiaridades, sem duvida encontraremos muitas outras caracteristicas que
fazem das instituicbes militares interessantes laboratdrios de estudos, principalmente na area comportamental,
porém a partir dessas caracteristicas citadas pode-se considerar que existem alguns reflexos nos padrdes de
vinculos e no desempenho dos militares. Os resultados desta pesquisa colocam em divida a hegemonia do
vinculo do comprometimento como sendo o Unico vinculo saudavel no que tange a relacdo positiva com
variaveis consideradas benéficas para individuos e organizagdes, contrapondo uma das premissas que norteiam a
relacdo entre os vinculos e o desempenho. Na sequéncia, apresentam-se os fundamentos teoricos, seguido pelos

procedimentos metodoldgicos, resultados, discussdo e, por fim, as consideracdes finais.

2 FUNDAMENTOS TEORICOS

2.1 Vinculos organizacionais e desempenho

O modelo tedrico-empirico adotado nesta investigagdo é uma alternativa conceitual ao modelo
tridimensional do comprometimento, proposto por Meyer e Allen (1991), hegemdnico na literatura sobre o tema
(SILVA; BASTOS, 2010; BALSAN et al., 2015; PINHO; BASTOS; ROWE, 2010). De acordo com este
modelo, os componentes individuais do comprometimento (afetivo, normativo e de continua¢do) se combinam
formando distintos padrdes, que por sua vez resultam em diferentes implicacBes para o comportamento e para o
bem-estar (MEYER et al., 2013).

O modelo que se adota nesta pesquisa tem sido utilizado em diversas investigagdes empiricas recentes
no cendrio organizacional (PINHO; BASTOS; ROWE, 2011; GRILLO RODRIGUES; BASTOS, 2013;
MAGALHAES; MACAMBIRA, 2013; PINHO et al., 2010). Trata-se de um modelo que considera o
comprometimento organizacional como um construto unidimensional, composto somente pela base afetiva,
enquanto a base normativa da lugar ao vinculo do consentimento e a base de continuacdo €é substituida pelo
vinculo do entrincheiramento.

Essa mudanca de nomenclatura se deu pelo entendimento de que os construtos dos trés vinculos séo
diferentes em sua natureza, fato que se corrobora a partir das percepcdes de individuos, captada através de
pesquisas qualitativas na area, que relacionam o comprometimento a uma postura proativa, caracterizada por
atitudes de engajamento e esforcos em prol da organizacéo, pelo sentimento de orgulho e pelo compartilhamento
de valores e metas organizacionais, fatores relacionados a base afetiva do comprometimento, de modo distinto
do consentimento e do entrincheiramento, vinculos associados a resultados negativos para a organizagdo

(RODRIGUES; BASTOS, 2012; SILVA, 2013).
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Assim, a justificativa para adogdo desta alternativa ao modelo conceitual de Meyer e Allen (1991)
advém da mudanca em relacdo a concepcdo de comprometimento, que até o final do século XX estava associado
a ideia de permanéncia, para a no¢do de contribuicdo ativa para com a organizacdo (RODRIGUES; BASTOS,
2010). Neste percurso, passou a existir uma clara diferenciacédo entre os vinculos ativos, refletido em atitudes de
engajamento, identificacdo e proatividade, dos vinculos passivos, baseados em uma relacdo instrumental de
troca, em que a permanéncia do individuo na organizagao ocorre devido ao sentimento de necessidade (GRILLO
RODRIGUES; BASTOS, 2013; RODRIGUES; BASTOS, 2010).

Dessa forma, ndo obstante a ampla utilizagdo do modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen
(1991), este passou a ser objeto de criticas conceituais e empiricas, dentre as quais se destacam o alargamento
indevido do conceito, as propriedades psicométricas insatisfatorias relativas aos instrumentos de pesquisa e
inconsisténcias empiricas envolvendo principalmente as bases normativa e de continua¢do (MEYER,;
HERSCOVITCH, 2001; VIDAL; GRILLO RODRIGUES, 2016; RODRIGUES; BASTOS, 2010;
RODRIGUES; BASTOS; MOSCON, 2019). Nesse contexto, buscando uma melhor delimitagdo do conceito de
comprometimento, foram propostos novos vinculos organizacionais, o entrincheiramento (RODRIGUES;
BASTOS; 2011; RODRIGUES, 2009, 2011; RODRIGUES; BASTOS; MOSCON, 2019) e o consentimento
(SILVA; BASTOS, 2010; SILVA, 2009, 2013), dando inicio a um movimento de pesquisadores brasileiros
interessados em abordar como vinculos distintos as trés bases do modelo tridimensional com o propésito de
dirimir os problemas conceituais e empiricos derivados deste modelo (BALSAN et al., 2016).

O entrincheiramento tem origem no campo de estudos das carreiras, mais precisamente nas pesquisas de
Carson e Bedeian (1994) e Carson, Carson e Bedeian (1995), tendo sido adaptado ao contexto organizacional por
Bastos et al. (2008). Trata-se de um vinculo passivo, composto por trés dimensGes, que reflete a garantia de
estabilidade e seguranca dentro de uma zona de conforto para o individuo (GRILLO RODRIGUES, 2012). A
dimensdo Ajustes & Posi¢do Social representa os investimentos do individuo em cursos, treinamentos,
conhecimentos de processos organizacionais e atribuicBes da fungdo, desenvolvimento de relacionamentos e
demais aspectos relacionados a adaptacédo e reconhecimento na organizacdo. A dimensdo Arranjos Burocraticos
Impessoais abrange aspectos como estabilidade financeira e beneficios que seriam perdidos se o individuo saisse
da organizagdo, enquanto a dimensdo Limitacdo de alternativas relaciona-se a percepcdo de limitagdo de
alternativas no mercado de trabalho, tanto pelo perfil profissional quanto por fatores que reduzem a percepcédo de
empregabilidade, tais como a idade.

De outra forma, o vinculo do consentimento, cujo marco conceitual reside na sociologia do trabalho,
estd pautado nas relacdes de subordinacdo e autoridade legitimada existentes na organizacgdo. Assim, é definido
como a tendéncia do individuo em obedecer ao seu superior hierarquico, bem como cumprir as hormas, regras e
ordens estabelecidas pela organizacdo. Silva (2009) explica que o consentir se relaciona ao cumprimento de
ordens devido a percepcéo, por parte do empregado, que a chefia sabe o que é o melhor a se fazer, bem como
pelas relagBes de poder e autoridade estabelecida entre ambos, representando um vinculo cujo cerne é a
percepcdo em atender a demanda do superior hierarquico.

Neste sentido, para Silva (2013), o consentimento é um construto unidimensional, pautado em
obediéncia, sendo um vinculo distinto do comprometimento. A existéncia desse vinculo, em conjunto com o
vinculo de entrincheiramento, representa uma proposta alternativa ao modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1991), conforme representa a figura 1.
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Figura 1- Proposta alternativa ao Modelo Tridimensional de Meyer e Allen (1991)
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Fonte: elaborado pelos autores

O modelo apresentado na figura 1 caracteriza uma unidade de anélise mais complexa, pois, gera uma
nova configuracdo de vinculo (multiplos padrbes conforme as distintas combinagdes de diferentes niveis de cada
vinculo), o que possibilita uma maior aproximacao da realidade e, também, respostas diversas das que se obtém
quando avaliamos os vinculos de modo isolado (RODRIGUES, 2009).

Um dos fatores que conferem relevancia ao comprometimento, no ambito organizacional, é a premissa
de que este vinculo influencia positivamente o desempenho. Neste sentido, os resultados de recentes
investigacGes apontaram para correlagdes fracas entre o desempenho e o comprometimento de base afetiva,
fracas ou ndo significativas em relacdo a base de normativa e negativas no que tange & base de continuacgdo
(BOWLING et al., 2010; EISINGA; TEELKEN; DOOREWAARD, 2010; LI-CHUAN CHU; CHUN-CHE LAl,
2016; NG, 2015; RUTHERFORD; PARK; HAN, 2011; SUSANTY; MIRADIPTA, 2013); enquanto outras
demonstram correlagdes significativas com as trés dimensdes (FU; DESHPANDE, 2014; RAFIEI; TAGHI
AMINI; FOROOZANDEH, 2014).

Estes resultados imprecisos podem ser explicados por diversos motivos, tais como a dificuldade tedrica
e técnica de se avaliar o desempenho e suas maltiplas formas de mensuracdo (GILL et al., 2011; ROWE;
BASTOS; PINHO, 2013). Buscando novas evidéncias para esta questdo, pesquisadores tém investigado a
relacdo de diferentes perfis de comprometimento com o desempenho, partindo da perspectiva de que o conjunto
multidimensional dos componentes do comprometimento produza diferentes resultados organizacionais em
comparacdo a cada variavel per se (MEYER; HERSCOVITCH, 2001).

De forma geral, os resultados destas pesquisas apontam que perfis com forte comprometimento afetivo,
combinados com baixos niveis de comprometimento de continuacdo, tendem a apresentar maiores escores de
desempenho na tarefa, bem como escores satisfatorios para outras variaveis benéficas a organizacéo, tais como
satisfacdo no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional, fortalecendo os indicios de que a

motivacdo subjacente ao comprometimento afetivo é uma poderosa influenciadora de comportamentos positivos
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em relacdo a organizagdo (DELLO RUSSO; VECCHIONE; BORGOGNI, 2013; MEYER; HERSCOVITCH,
2001; SINCLAIR et al., 2005).

Tendo em vista estas pesquisas, esta investigacdo segue uma linha similar, porém, propondo a utilizacdo
de um modelo tedrico distinto, que ao invés de diferentes perfis de comprometimento, analisa a relacdo de
distintos padrbes de vinculos organizacionais, ou seja, a combinacdo de diferentes niveis de comprometimento
organizacional (CO), entrincheiramento organizacional (EO) e consentimento organizacional (CNO) com o
desempenho. Desta forma, utilizou-se a abordagem de algumas pesquisas sobre vinculos analisadas a partir de
clusters (RODRIGUES, 2009; GRILLO RODRIGUES, 2012), que tornaram o estudo dos vinculos mais
consistentes a partir do momento em que facilitaram a andlise das suas relagcbes com outras varidveis. Desta
feita, a partir desta concepcdo, utilizou-se a analise de clusters dentro da realidade do contexto militar para

verificar a relacéo entre os vinculos organizacionais e 0 desempenho, conforme descrito a seguir.

3 Procedimentos metodoldgicos

3.1 Participantes

Para este estudo, de acordo com Richardson (2008), como a amostra seguiu o critério de serem apenas
Pracas, caracterizou-se por ser ndo probabilistica e foi por conveniéncia por deixar os respondentes livres para
participarem ou ndo a pesquisa. Dos 1064 Pragas ativos na Regifo da Grande Floriandpolis, foram obtidas 140
respostas validas de respondentes de unidades distintas da PMSC, resultando em uma taxa de retorno efetiva de
13,58%. Desses, a maior parte eram homens (87,9%, n=123), ocupantes de cargos iniciais de carreira (60,9%,
n= 87), ou seja, soldados de 1° e 2° classe, com tempo de servico variando entre 1 a 5 anos (39,3%, n=55) e com
ensino superior completo ou pos-graduagdo (88,6%, n=124). No que tange as atividades, 62,9% (n=88) atuam no

setor operacional, enquanto 37,1% (n=52) realizam atividades predominantemente administrativas.

3.2 Instrumento

O instrumento de coleta de dados foi um questionario estruturado com 48 itens, sendo 39 relativos aos
vinculos organizacionais e 9 a dados sdcio demograficos. Para mensuragdo dos vinculos, foram utilizadas escalas
de medida validadas em empresas publicas e privadas do Brasil, derivadas de escalas consolidadas no cenario
nacional e internacional e selecionadas a partir da analise de indicadores de confiabilidade e validade, como as
propostas por Silva e Bastos (2010); Meyer e Allen (1991); Mowday, Porter, e Steers (1982) e Rego (2003).

Assim, para mensuracdo do Comprometimento, utilizou-se a escala proposta por Bastos e Aguiar
(2015), contendo 12 itens relativos a base Afetiva (Ex.: CO2: conversando com amigos, eu sempre me refiro a
essa corporacgdo como uma grande instituico para a qual é étimo trabalhar); para o Entrincheiramento, escala
tridimensional elaborada por Rodrigues e Bastos (2015), composta por 6 itens para a dimensdo Limitacdo de
Alternativas (Ex.: LA2: meu perfil profissional ndo favorece minha insercdo em outras organizagdes), 6 itens
para Arranjos Burocraticos Impessoais (Ex.: ABI2: sair dessa corporacdo agora resultaria em perdas
financeiras) e 6 itens para a Ajustamentos & Posicdo Social (Ex.: APS3: se eu fosse trabalhar em outra
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organizacdo, eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar aonde cheguei dentro dessa corporacéo); e
para o Consentimento, 9 itens elaborados por Silva e Bastos (2015) (Ex.: CNO4: quando ndo concordo com uma
ordem no trabalho, eu cumpro assim mesmo).

Todos os itens relativos aos vinculos foram medidos a partir de uma escala Likert de seis pontos,
presentes entre a total discordancia (ponto 1) e total concordancia (ponto 6) dos itens. Foram considerados
baixos os valores entre 1,0 e 2,5; médio inferior os superiores a 2,5 e menores que 3,5; médio superior 0s
maiores ou iguais a 3,5 e menor que 4,5; e altos aqueles a partir de 4,5, conforme recomendacgéo de Bastos e
Aguiar (2015).

Em relacdo ao desempenho, os dados (pontuacdo geral por policial) relativos ao primeiro semestre de
2017 foram extraidos da base de dados do sistema de Valorizacdo e Reconhecimento do Mérito Profissional do
Policial Militar (VALOREM), um conjunto de mecanismos de apuracdo de desempenho e concessdo de
recompensa, com periodicidade semestral, vigente desde 2012. Trata-se de uma metodologia na qual o
desempenho é mensurado objetivamente por cerca de 100 indicadores divididos nas seguintes categorias: a)
avaliacdo de eficiéncia e eficacia na atuacdo policial (com indicadores atrelados a produtividade, como volume
de apreensoes, autos-de-infragdo, boletim de ocorréncia, etc., representando cerca de 75% da pontuacéo geral
computada pelo VALOREM no periodo averiguado), b) qualificacdo fisica e de salde, c) aprimoramento

intelectual e d) conduta disciplinar.

3.3 Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

Esta investigacdo se baseou em uma amostra ndo-probabilistica por conveniéncia, na qual a selecdo dos
sujeitos de pesquisa ocorre em fundacdo de sua representatividade em relacdo a populagdo-alvo
(RICHARDSON, 2008; VERGARA, 2010). Neste sentido, foram encaminhados convites via e-mail para Pragas
dos batalhGes da Grande Floriandpolis (1064), para auto aplicacdo on line, contendo informagdes sobre os
objetivos e os procedimentos da pesquisa e sobre o anonimato relativo aos dados coletados. O questionario
continha, também, um item relativo ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para participacdo no

estudo. Os dados foram coletados no més de julho de 2017.

3.4 Procedimentos de analise de dados

Para analise dos dados, utilizou-se o software estatistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS
22). Inicialmente, foram realizadas estatisticas descritivas para caracterizacdo do perfil pessoal e ocupacional dos
respondentes. Em seguida, a confiabilidade das medidas foi verificada através do indice Alpha de Cronbach,
medida amplamente utilizada (HAIR et al., 2009), inclusive em pesquisas anteriores relativas a validagdo dos
instrumentos utilizados (BASTOS; AGUIAR, 2015; RODRIGUES; BASTOS, 2015; SILVA; BASTOS, 2015).

Posteriormente, empregou-se a analise de agrupamentos, ou analise de cluster, que tem por objetivo
agregar 0s objetos com base nas caracteristicas que eles possuem (HAIR et al., 2009), a fim de verificar os
distintos padrfes de vinculos existentes na amostra de sujeitos investigada. Para isso, utilizou-se 0 método

hierdrquico e o método de Ward.
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Para andlise das correlagdes entre os vinculos mensurados (média dos escores) e o desempenho, utilizou-se o
teste Rho de Spearman, o equivalente ndo paramétrico do teste R de Pearson. O teste Kruskal-Wallis,
equivalente ndo paramétrico de ANOVA, utilizado quando existe mais de dois grupos e quando os dados ndo
satisfazem as condicGes requeridas para uma ANOVA paramétrica (DANCEY; REIDY, 2013), foi empregado

para determinar se havia diferenca significativa de desempenho entre os clusters encontrados.

4 RESULTADOS

4.1 Padrdes de vinculos entre militares

Inicialmente, verificou-se a consisténcia interna das escalas de medida utilizadas para mensuragdo dos
vinculos, a partir do coeficiente Alpha de Cronbach, com resultados satisfatérios: CO, o= .884; EO, o= .896 e
CNO, a= .784. A partir disso, realizou-se a analise de cluster para agrupamento dos individuos com base em
suas similaridades e, para os subconjuntos criados, desenvolveu-se uma taxonomia de facil entendimento, com
base na proposta por Pinho (2009), considerando os padrfes formados pela combinacdo de diferentes niveis de
cada vinculo, com énfase para os dominantes.

O cluster mais representativo, denominado como Altamente Comprometido e Obediente (ACO, 54%,
n=76), agrupou individuos com um alto nivel de comprometimento, médio alto de consentimento e médio baixo
de entrincheiramento (CO: 4,60; CNO: 4,01; EO: 3,24). Resultado semelhante foi obtido na pesquisa de Meyer
et al. (2013), cujo cluster AC/NC dominant (comprometimento afetivo - AC e normativo - NC dominante)
abarcou em torno de 25% dos individuos das duas amostras investigadas.

Na sequencia, identificou-se o cluster Obediente e Comprometido (OC, 22%, n=31), que reuniu sujeitos
gue apresentam, em média, niveis médio superior de comprometimento e consentimento e baixos de
entrincheiramento (CNO: 3,80; CO: 3,66; EO: 2,10). Padrao de vinculo similar foi identificado nas pesquisas de
Dello Russo et al. (2013) e Sinclair et al. (2005), cujo cluster denominado Complacent combinou niveis
moderados de AC e CC.

O terceiro cluster observado foi denominado Entrincheirado (EO, 13%, n=18). A caracteristica que se
destaca neste cluster é o nivel de entrincheiramento superior aos niveis de comprometimento e consentimento
(EO: 3,50; CO: 3,32; CNO: 3,28), de modo analogo aos clusters Sentinela de Oportunidades (RODRIGUES,
2011), CC Dominant (MEYER et al.,2013) e Allied (DELLO RUSSO et al., 2013; SINCLAIR et al.,2005).

Por fim, observou-se a existéncia de um cluster composto por individuos que possuem fortes vinculos
com a organizacdo (EO: 4,68; CO: 4,65, CNO: 4,30), o qual se denominou Fortes Vinculos (FV, 11%, n=15),
correspondente as pesquisas de Pinho (2009), Rodrigues (2011) e Sinclair et al. (2005).

O gréfico 1 demonstra as médias dos escores obtidos para cada vinculo, por cluster, onde cada uma das
quatro linhas representa um dos clusters identificados, conforme a legenda. Assim, é possivel verificar em que
nivel se concentra cada cluster (alto, médio ou baixo, que correspondem a vinculos fracos, medianos ou fortes,

respectivamente). O ponto inicial da linha marca CO, o mediano marca CNO e o final marca EO.
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Grafico 1 - Padrdes de vinculos organizacionais por cluster
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4.2 Vinculos e desempenho militar

Nesta etapa, buscou-se estabelecer uma relacéo entre os padrdes de vinculos identificados no topico
anterior e o desempenho dos sujeitos, mensurado conforme metodologia de avaliagdo de desempenho empregada
na PMSC. Para isso, foram analisadas as médias de pontuacdo geral de desempenho dos individuos que
compBem cada cluster, conforme apresentado no gréafico 2.

Grafico 2 - Desempenho médio por cluster

Obediente e Comprometido — 1586,74
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Fortes Vinculos _ 949,6

Entrincheirado F 743,89

Fonte: dados da pesquisa
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Os dados acima demonstram que o cluster Obediente e Comprometido foi o que apresentou a maior
média de desempenho (1586,74), seguido pelo cluster Altamente Comprometido e Obediente (1295,16), Fortes
Vinculos (949,6) e Entrincheirado (743,89). O teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis (y2 = 7,86; gl = 3; p <
0,049) revelou haver diferenca significativa entre o desempenho dos clusters, sendo a maior diferenca observada
entre o grupo Obediente e Comprometido e o grupo Entrincheirado. O vinculo do entrincheiramento apresentou
correlacao significativa com o desempenho (-0,131), assim como uma de suas dimensdes, Arranjos Burocraticos
Impessoais (-0,254). Resultados semelhantes foram também observados na pesquisa de Sinclair et al. (2005), que
verificaram no cluster Free Agents (baixo nivel AC e moderado nivel CC) os menores escores de desempenho na
tarefa, e também nas pesquisas de Dello Russo et al. (2013) na qual o cluster Trapped (baixo nivel de AC e alto
nivel de CC) apresentou um desempenho no trabalho significativamente menor que o cluster Complacents (nivel
moderado de AC e baixo de CC). Os vinculos do comprometimento e do consentimento ndo demonstraram

relagGes significativas com o desempenho.

5 DISCUSSAO

Conforme resultados apresentados, o cluster mais representativo em relagdo a amostra foi o Altamente
Comprometido e Obediente. Os individuos que compde este cluster estdo ligados afetivamente & corporacao e
permanecem porque desejam, sentem orgulho e a consideram um Gtimo lugar para trabalhar.
Complementarmente, também permanecem na organizacdo por um sentimento de obrigagdo moral, desenvolvido
a partir das relagdes de poder e de autoridade vivenciadas no cotidiano de trabalho e expresso pela obediéncia ao
superior e aos regramentos da corporagdo. O entrincheiramento também existe para este cluster, porém, o
sentimento de permanéncia por necessidade é menor que o sentimento de desejo e obrigacao.

Por outro lado, o segundo cluster, Obediente e Comprometido, foi assim denominado por representar
individuos que possuem relevante vinculagdo moral com a corporacdo, de modo que buscam atender as
demandas do superior hier&rquico e a cumprir as normas impostas, ainda que ndo concordem de modo genuino
com elas. Contudo, estes individuos apresentam um nivel baixo de entrincheiramento, o que significa que ndo
estdo presos a corporagao por uma relagdo instrumental de troca, pois, visualizam poucas perdas associadas a
saida, bem como alternativas disponiveis no mercado de trabalho. Ainda assim, sdo individuos comprometidos,
se interessam pelo destino da corporacéo e a visualizam como um bom lugar para trabalhar. Para Dello Russo et
al. (2013) e Sinclair et al. (2005), apesar de terem alguma ligacdo sentimental com a organizagdo, estes sujeitos
ndo possuem nenhuma necessidade especial em permanecer na mesma.

Adicionalmente, identificou-se uma parcela de individuos entrincheirados, compondo o cluster
Entrincheirado. Os individuos que compde este grupo possuem uma forte percepgdo de limitacdo de alternativas
no mercado de trabalho, bem como associam altos custos a saida da organizacao, tais como perda de beneficios,
status e relacionamentos. Todavia, ndo permanecem na organiza¢do somente por necessidade, ainda que este
seja 0 sentimento predominante, pois, também exibem niveis satisfatdrios de comprometimento e consentimento,
de modo que realizam as tarefas em conformidade com as orientacdes e estdo dispostos a exercer esforcos em
dire¢do aos objetivos e metas organizacionais. Para Sinclair et al. (2005), tratam-se de individuos que vivenciam

uma ambivaléncia entre a necessidade de permanéncia e o apego emocional (adicionando-se, neste caso, 0
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sentimento de obrigacdo, relativo ao vinculo do consentimento), ainda que nenhum dos motivos seja
particularmente forte.

Por fim, verificou-se a ocorréncia de um grupo composto por sujeitos que possuem fortes vinculos com
a organizacgdo, o cluster Fortes Vinculos. Os individuos deste grupo permanecem na organizagcdo por uma
combinacdo de sentimentos de desejo, obrigacdo e necessidade. 1sso, pois, a0 mesmo tempo em que possuem
uma ligacdo emocional com a corporagdo, possuem também um forte sentimento de lealdade e uma percepgéo
de altos custos associados a saida. Assim, a0 mesmo tempo em que sentem orgulho de trabalhar na corporacao,
cumprem as normas e obedecem ao superior hierarquico, sentem-se presos devido aos beneficios que recebem e
a todos os esfor¢os que realizaram para chegar aonde chegaram.

Analisando-se os clusters identificados, verifica-se a ndo ocorréncia de um cluster composto por
individuos com vinculos fracos, de forma semelhante aos resultados obtidos por Meyer et al. (2013) em pesquisa
realizada no campo militar, cujos perfis de comprometimento encontrados revelaram um baixo percentual de
individuos Uncommited (ndo comprometidos, representando 2,86% dos individuos da amostra 1 e 4,92% da
amostra 2), e com as pesquisas de Sinclair et al. (2005) e Dello Russo et al. (2013), 0s quais ndo observaram
perfis de comprometimento combinando baixos niveis de comprometimento afetivo (affective commitment — AC)
e normativo (continuance commitment — CC).

Em outras palavras, ndo se identificou a presenga de um grupo formado por individuos com pouca ou
nenhuma vinculagdo emocional, moral ou material com a organizacdo, ou seja, individuos que “estdo de
passagem” e que podem deixar a organizagdo a qualquer momento. Este fendmeno mostra-se coerente com as
caracteristicas da organizacdo pesquisada, uma organizagdo policial militar, tendo em vista sua configuragéo
propicia a formacdo de vinculos fortes em decorréncia de sua cultura, simbolos e rituais (VIDAL; GRILLO
RODRIGUES, 2016), de modo distinto de outras organizacdes publicas e privadas, no cenario nacional, nas
quais foram identificados grupos de individuos os com vinculos fracos como o grupo Fracos Vinculos de Pinho
(2009) e Transeunte Organizacional de Rodrigues (2011).

Por outro lado, foi possivel verificar que os sujeitos da pesquisa possuem de modo geral fortes vinculos
com a organizagdo, em especial o vinculo do comprometimento, seguido pelo consentimento e pelo
entrincheiramento. Esta tendéncia foi revelada em outras pesquisas no campo militar (MEYER et al., 2013;
VIDAL; GRILLO RODRIGUES, 2016), e demonstra que estes individuos possuem, em sua maioria, padroes de
vinculos saudaveis, que consumam apresentar relacfes positivas com varidveis tais como o desempenho,
conforme demonstrado no referencial tedrico.

No que tange & rela¢do dos vinculos com o desempenho, os clusters que manifestaram niveis altos ou
médios altos de entrincheiramento, como o Fortes Vinculos e o Entrincheirado, apresentaram um desempenho
menor em relagdo aos demais, mesmo combinando niveis altos de comprometimento, como no caso do cluster
Fortes Vinculos. A diferenca nos niveis de desempenho dos clusters ja era esperada, haja vista que o
entrincheiramento é considerado um vinculo passivo, que leva os individuos a inércia e a indiferenca frente aos
objetivos organizacionais (RODRIGUES; BASTOS, 2010), ao passo que 0 comprometimento é um vinculo
ativo, que direciona o individuo a exibir atitudes de proatividade e engajamento, resultando em maiores niveis de
desempenho e produtividade (PINHO; BASTOS, ROWE, 2015, BASTOS; AGUIAR, 2015). Nesse sentido,
conforme a teoria, quanto menor o nivel de entrincheiramento e maior o nivel de comprometimento, melhor o
desempenho. Deste modo, o fato de o vinculo do entrincheiramento ter sido o Unico a apresentar correlacéo
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significativa com o desempenho (-0,131), assim como uma de suas dimens0es, Arranjos Burocraticos Impessoais
(-0,254), gera indicios de que o entrincheiramento possa exercer um maior impacto no desempenho do que o
comprometimento.

Ademais, outro ponto de divergéncia com a teoria é que, entre o cluster Obediente e Comprometido e o
cluster Altamente Comprometido e Obediente, o desempenho foi maior no primeiro e, na medida em o
comprometimento esta positivamente relacionado ao desempenho, este resultado deveria ser inverso. Contudo,
este resultado pode ter sido impactado pelas caracteristicas dos sujeitos que compdem a amostra, mais
especificamente com a modalidade de policiamento exercida pelo policial, pois, a média de pontuacdo dos
policiais que atuam no setor administrativo corresponde, em média, a 30% da pontuagdo obtida pelos policiais
gue atuam no setor operacional, e o perfil ocupacional do grupo Obediente e Comprometido contempla
individuos que atuam majoritariamente neste setor, de modo distinto dos demais clusters, cuja distribui¢do é
proporcional.

De todo modo, na medida em que o consentimento é considerado um vinculo passivo, pautado nas
relacGes de subordinacdo e autoridade legitimada e caracterizado pela obediéncia cega a um superior hierarquico
(SILVA, 2009), e que, assim como o entrincheiramento, tem sido relacionado ao adoecimento fisico e mental,
desmotivacdo, insatisfacdo, estagnacdo e perda da produtividade (VIDAL; GRILLO RODRIGUES, 2016), o
desempenho superior dos clusters com niveis elevados de consentimento coloca um ponto de interrogacdo nesta
concepgdo, em razdo de que, para esta classe de organizacdo (uma organizagéo policial militar), a disciplina e a
obediéncia sdo valores basilares que sustentam a hierarquia (ROMAO, 2016) e, neste sentido, o vinculo do
consentimento, caracterizado pela obediéncia, parece ser mais positivo, a0 menos no que concerne a sua relagéo

com o desempenho, do que em outros tipos de organizacoes.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Essa investigagdo buscou caracterizar a forma como os vinculos de comprometimento,
entrincheiramento e consentimento se articulam, formando distintos padrdes, e verificar a relagdo entre os
padrdes de vinculos identificados e o desempenho. Assim, a partir deste estudo foi possivel demonstrar, de modo
convergente & teoria, que padrdes de vinculo com forte comprometimento organizacional estdo associados a
niveis satisfatorios de desempenho, em contraste ao desempenho inferior verificado nos clusters em que
sobressaiu 0 vinculo do entrincheiramento. Desta feita, revelou-se um padrdo positivo em relagdo ao
desempenho naqueles clusters que associaram niveis elevados de comprometimento com baixos niveis de
entrincheiramento, tais como o Obediente e Comprometido e o Altamente Comprometido e Obediente. Esse

7

resultado é consoante as percepgdes de individuos, captada através de pesquisas qualitativas na area, que
relacionam o comprometimento a proatividade, ao engajamento e a realizagdo de esfor¢cos em prol da
organizacdo, em detrimento concepcdo de comprometimento dominante até o final do século XX, o qual estava
associado essencialmente & ideia de permanéncia.

Por outro lado, o vinculo do consentimento também se revelou forte entre os individuos pesquisados, e
quando combinado a niveis elevados de comprometimento e a niveis baixos de entrincheiramento, demonstrou
uma relacdo positiva em relagcdo ao desempenho, como no caso dos clusters Obediente e Comprometido e o

cluster Altamente Comprometido e Obediente. A partir destes resultados, geraram-se indicios de que
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consentimento possa ser mais benéfico do que o preconizado teoricamente, e que o0 entrincheiramento possa
exercer um maior impacto no desempenho do que o comprometimento, especificamente no contexto de
organizacfes militares, em que a obediéncia e a disciplina sdo valores basicos que norteiam e dao suporte a
cultura da organizacéo.

Assim, esse artigo busca contribuir para reflexfes sobre realidades distintas, possibilitando que estudos
mais amplos considerem os resultados aqui descritos para possiveis replicagdes dos métodos adotados em
amostras probabilisticas, bem como prové insights que conduzem a utilizagdo conjunta de abordagens
guantitativas e qualitativas, ampliando assim a perspectiva analitica sobre o fendmeno. Adicionalmente, algumas
questbes de pesquisa permanecem em aberto, com potencial para investigaces futuras. Por exemplo, em se
tratando dos padrdes de vinculo organizacionais, novos estudos sdo necessarios, haja vista a escassez de
pesquisas que avaliem a forma como os trés vinculos investigados (comprometimento, consentimento e
entrincheiramento) se articulam entre si, bem como a forma com que estes padrées de vinculo se relacionam com
variaveis antecedentes e consequentes, para além do desempenho, tais como Percepcdo de Suporte
Organizacional, Justica Organizacional, Satisfagdo no trabalho e Satisfacdo com a Lideranca (MEYER et al.,
2013).

Esta pesquisa também gerou contribui¢es para a organizacdo pesquisada, em especial para os gestores de
pessoas da corporacdo, que a partir dos padrdes de vinculos identificados e da analise da relagdo destes padroes
com o desempenho individual dos policiais, poderdo determinar quais os padrdes de vinculos sdo os mais
favoraveis a corporagdo e, a partir disso, estabelecer estratégias para o desenvolvimento e o gerenciamento de
tais vinculos, que poderdo ser mensurados periodicamente com base nas escalas de medida validadas neste
estudo, haja vista que os vinculos que os individuos desenvolvem com as organizagdes ndo sdo estaticos, ou seja,
se modificam com o tempo, sendo influenciados por fatores como experiéncias no trabalho, adequagdo pessoal
ao cargo e desafios profissionais vivenciados (MAIA; BASTOS; SOLINGER, 2016). Por fim, vale ressaltar que
este estudo possui algumas limitagdes, especialmente em relacdo ao método amostral e ao nimero reduzido de
participantes, o que compromete a generalizabilidade dos resultados e induz a uma maior cautela na

interpretacdo.

Artigo submetido para avaliacdo em 30/09/2019 e aceito para publicacdo em 27/02/2020
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