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Relacoes Entre o Poder e 0 Comprometimento Organizacional Afetivo na Guarda Civil
Municipal de Mossoré-RN

1. INTRODUCAO

O comprometimento organizacional afetivo é uma das principais varidveis que
determinam a permanéncia dos colaboradores nas organizacdes (Barros, 2007), e esta
variavel, assim como as demais que sdo condicionantes deste processo, sofre influéncia de
diversas outras varidveis organizacionais.

De acordo com Meyer e Allen (1991), comprometimento organizacional afetivo é uma
das bases do comprometimento organizacional, que € um construto mais amplo, composto por
outras duas bases, a saber: as bases normativas e instrumentais, e diz respeito a identificagao e
apego do funcionério pela organizacdo a qual ele compde.

Dessa forma, considerando a relevincia da continuidade e da motivacdo dos
colaboradores para as organizagdes, como também a influéncia do construto
comprometimento organizacional afetivo para essa permanéncia, e que esta varidvel sofre
influéncia de diversas outras varidveis organizacionais, torna-se relevante explorar as relacdes
entre estas diversas varidveis organizacionais € o0 comprometimento organizacional afetivo, a
fim de aprofundar os conhecimentos sobre como se ddo essas relacOes, e assim subsidiar
pesquisadores e principalmente gestores de organizacdes publicas ou privadas no processo de
retencdo de talentos, através da correta gestdo dessas varidveis determinantes do
comprometimento organizacional afetivo, de modo que possam geri-las estrategicamente, a
fim de aumentar o nivel de comprometimento organizacional afetivo dos seus colaboradores.

Considerando que a forma como o poder € exercido nas organizacdes possa ser uma
das varidveis influenciadoras do nivel de comprometimento organizacional afetivo, esta
pesquisa tem como objetivo principal Investigar a existéncia de correlacdes entre os
construtos “bases de poder” e “comprometimento organizacional afetivo” dentre os guardas
civis que compde a Guarda Civil Municipal de Mossor6-RN (GCMM). Como objetivos
especificos, a fim de subsidiar o alcance do objetivo central, foram definidos os seguintes:
Analisar as bases do poder exercido pela administragdo da GCMM na percepcdo de seus
colaboradores, e aferir o comprometimento afetivo dos guardas civis da GCMM.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Comprometimento organizacional e comprometimento organizacional afetivo

Os estudos sobre comportamento organizacional ao longo das ultimas décadas ja
enfocaram diversas tematicas relevantes para o aperfeicoamento da gestdo das organizacoes,
tais como clima organizacional, motivagado e satisfacdo do funcionario. Porém, um dos temas
que vem sendo mais abordado nos dltimos anos é o comprometimento organizacional, dado a
sua relevancia para a eficiéncia e eficicia das empresas, do estado e organizacdes do terceiro
setor (Barros, 2007; Bastos, Siqueira, Medeiros, & Menezes, 2008).

O comportamento organizacional poder ser compreendido de diversas formas, muitos
pesquisadores ja se empenharam na tarefa de investiga-lo e defini-lo, um destes foi Souza
(2012 p. 23), que o definiu de forma simplificada como sendo esse comprometimento “uma
resposta as acdes adotadas pelas empresas aos seus colaboradores”, ou seja, partindo da visao
deste autor, o comprometimento organizacional ¢ uma varidvel do colaborador altamente
influenciada por outras varidveis organizacionais, ou acdes da organizacdo direcionadas aos
colaboradores, o que talvez inclua as fontes de poder que sdo utilizadas pelos lideres dessas
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organizagdes para comandar os colaboradores, relacdo esta que € foco da investigacdo desta
pesquisa.

O comprometimento organizacional também pode ser entendido, de forma mais
ampla, como um agregado das percep¢des, acdes e sentimentos que um dado colaborador
nutri sobre a organizacdo na qual atua, sendo este conjunto subjetivo de elementos
individuais, condicionantes para a permanéncia do funcionario na institui¢ao (Barros, 2007, p.
47). Vale salientar que além de conceituar, Barros (2007) também aborda a relevancia do
comprometimento organizacional, afirmando que € um fator condicionante para a
continuidade do colaborador nas organizagdes. Dessa forma, resgatando o defendido por
Souza (2012), de que esta varidvel sofre influéncia de diversas outras varidveis
organizacionais, e atrelando a relevancia dada ao comprometimento organizacional por Barros
(2007), tornam-se importantes, estudos que venham explorar como se dao as relacdes entre
estas diversas varidveis organizacionais € o comprometimento organizacional, como o
presente estudo, a fim de nortear pesquisadores e gestores sobre quais sdo, € como se
comportam essas relacdes.

Outros autores que também realizaram esforco no sentido de conceituar o
comprometimento organizacional foram Robbins, Judge e Sobral (2010). De acordo com eles,
diz respeito ao nivel de identificagdo que o colaborador possui para com uma organizagao,
seus objetivos e metas, € a vontade de se manter como participante dela. Porém, os dois
autores mais reconhecidos tanto por suas defini¢des, como principalmente por sua tipologia
de bases de comprometimento organizacional sio Meyer e Allen (1991), que definem o
comprometimento como sendo um estado psicologico do colaborador, estado este definidor
da relacdo do colaborador com a organizacdo a qual faz parte. Sendo este estado sensivel a
forma como a organizacao lida com os seus colaboradores, ou seja, sensivel a diversas outras
varidveis organizacionais, possivelmente as bases de poder que sdo utilizadas pela
organizacdo. Além de definirem o que é comprometimento organizacional, os dois autores
propuseram uma tipologia para essa varidavel que até a atualidade € a mais aceita
internacionalmente por diversos pesquisadores. Tendo sido validada em varias culturas, divide o
comprometimento organizacional em trés bases: comprometimento afetivo, comprometimento
instrumental e comprometimento normativo.

Quanto as trés bases do comprometimento organizacional definidas por Meyer e Allen
(1991), a primeira, comprometimento organizacional afetivo, diz respeito a identificacdo do
colaborador para com a organizacdo da qual faz parte, bem como o seu nivel de ligacio
sentimental a ela. Em relagdo a segunda, comprometimento organizacional instrumental, se
refere a uma andlise de custo-beneficio ligada ao ato de deixar a organizacdo, ou seja, enquanto os
custos de deixar a institui¢do forem maiores do que os beneficios, o colaborador tende a permanecer
nela. Por fim, no que se refere a terceira base de comprometimento organizacional, a normativa,
esta se refere a ideia nutrida pelos colaboradores de terem certo “dever” subjetivo de
permanecer na organizacdo, de dar continuidade as atividades desempenhadas por ele na
institui¢do, para assim contribuir com alcance dos objetivos organizacionais.

Dessa forma, o enfoque desta pesquisa serd explorar as relagdes entre os construtos
poder e comprometimento organizacional, porém ndo o comprometimento organizacional
como um todo, composto pelas trés bases definidas por Meyer e Allen (1991), mas sim
especificamente o comprometimento organizacional afetivo.

2.2 O poder nas organizagdes

Ha muitas definicdes sobre poder, porém existe algo em comum entre elas, a maioria
dos tedricos sobre o assunto concorda que o poder nasce nas relacdes sociais, visto que para
existir uma relacdo de poder deve sempre ter uma parte (individuo ou grupo) dominada e
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outra parte dominante (individuo ou grupo). Uma defini¢do € dada por Santos (2002), onde
ele diz que poder € a capacidade de um individuo ou grupo obter dominio ou controle sobre
outros. Outra defini¢do sucinta é a de Dahl (1957, 202-203). Segundo ele: "A tem poder sobre
B na medida em que ele pode forcar B a fazer algo que B ndo faria de outra maneira."

No meio organizacional esses conceitos sdo evidentes na medida em que os
proprietarios ou o governo (grupo dominante) se valem dessa capacidade para influenciar os
trabalhadores (grupo dominado) a realizar as atividades necessarias para atingir os objetivos
organizacionais, que na verdade, em sua maior parte, sdo 0s objetivos dos proprietarios ou do
governo. Essa relagdo de dominante/dominado ndo € tdo estitica como se apresenta. Nem
sempre o proprietario ou o estado sdo os dominantes, existem momentos em que Os
trabalhadores podem, por meio de fontes de poder, inverter essa realidade, forcando os
dominantes a ceder em alguns pontos, e assim inserir cada vez mais seus objetivos individuais
dentro dos objetivos organizacionais. Mas, via de regra, esse jogo de poder sempre é mais
favoravel ao lado mais forte da relacio.

Os principais estudos sobre poder no ambito organizacional evoluiram ao longo do
tempo e ganharam os seguintes contornos, conforme Morgan (2000), Marx (2006), Martins
(2008), Paz e Neiva (2014) e Fleming e Spicer (2014):

Figura 1. O poder como dimensdo politica.

Autor/ Concepcao Esséncia
temporalidad
e
Trouxe a concep¢do que se baseia na andlise das estratégias de
Magquiavel exercicio e manutencdo do poder. O autor propde que o poder ¢ um | -Estratégia
[1532/1972] fendbmeno que envolve uma rede capilarizada, envolve um | -Rede Capilarizada
encadeamento de poder. E efémero (o poder) e passa pelas pessoas -Efémero

Hobbes [1651/
1988]

O poder residia nos meios empregados para se obter aparente
vantagem futura — a guerra s6 acaba quando todos estiveram
subjugados ao poder estatal

-Meios para obter
vantagens futuras

O poder tem origem em uma posicao de classe social nas relagdes de

-Classes sociais

através da mobilizacdo do poder. Portanto, o poder € a capacidade de
influenciar outros atores com estes interesses politicos em mente.

produgdo, como na posse e controle dos meios de producdo pela | -Relagdes de
Marx [2006] classe capitalista. Dessa perspectiva, a importancia do poder reside | produgdo
ndo nas relacdes individuais, mas na dominagdo e subordinacdo de | - Dominacdo /
classes sociais, baseadas nas rela¢des de producio. Subordinagdo
Weber [1919/ | Introduz o conceito de dominacdo legitima: a tradicional que passa de | -Dominacéo
1991] pai para filho como a Monarquia, a carismatica que ¢ movida pelos | legitima
afetos e a racional / burocritica que a dominagdo por meio das
normas
Buscou caracterizar as formas de governo que utilizam o poder como | -Organizac¢des
fonte (autocracia, burocracia, tecnocracia e democracia), as relagées | como sistemas
de conflito entre as pessoas e as organizacdes, e classificou as | politicos por meio
principais fontes de poder organizacional (autoridade formal, controle | do interesse, dos
de recursos escassos, uso de estrutura organizacional (regras e | conflitos e do
regulamentacdes), controle de processos decisorios, controle do | poder
Morgan conhecimento e da informacgdo, entre outros), quando trabalhou a
[1943/2002] metafora das “organiza¢des como sistemas politicos”. Na metafora
das “organizagdes como Instrumentos de Dominacdo”, o autor traz a
perspectiva da exploracdo das organizacdes sobre os empregados o
ambiente natural e a economia global e introduz a nocdo da
resisténcia dos trabalhadores por meio do sistema de classes ao
sistema de dominagdo através da problematizacdo sobre perigos,
doencas ocupacionais e acidentes de trabalho, stress, entre outros.
Arendt Trouxe a concepcdo de que a politica consiste em atividade que | -Interesse
[1958/1970] reorganiza as relacdes entre as pessoas e a distribuicdo de bens




Fonte: Elaboracao prépria, 2017.

A Figura 1 sinaliza alguns elementos chaves para compreensio do poder na sua
dimensdo politica: o exercicio do poder constitui-se uma estratégia, viabilizada numa rede
capilarizada para obter vantagens futuras, mediante formas de dominacdo legitima que
legitimam a sociedade de classes sociais, onde as relacdes de produ¢do sdo constituidas de
dominacdo/subordinagdo, e a organizacdo dos sistemas politicos acontecem por meio do
interesse, dos conflitos e do poder.

Figura 2. O poder em uma perspectiva comportamental.

Autor/ Concepcao Esséncia
temporalidade
Dahl [1957] O poder da influéncia — A tem poder sobre B na extensdo em que | -Influéncia

influencia B a fazer algo que ndo faria em outras circunstincias
As relacdes entre as pessoas baseavam-se em trocas sociais e que essas | -Trocas sociais
trocas tinham por base relagdes de influéncia — uma pessoa se apoiava
para exercer poder sobre a outra. Os autores trouxeram cinco bases do
French e Raven | poder: poder de recompensa (premia¢do ou remover/diminuir puni¢des),
[1959] e Raven | poder coercitivo (ter sob o controle coisas importantes para o outro),
[1993] legitimo (poder legal), poder de pericia (dominio do conhecimento) e de
referéncia (sustenta a crenca de que o outro ¢ um modelo). A proposta
dos autores foi trazida para os estudos organizacionais para se estudar a
relagdo entre supervisor e empregado

Luke [1980] O poder esta na nogdo de interesse — A exerce poder sobre B, quando A | -Interesse
afeta B de um modo contrario aos interesses de B
Fonte: Elaboragado prépria, 2017.

A Figura 2 traz a tona a perspectiva comportamental do poder que reside no poder de
influéncia (dominacdo) e de interesse de uns sobre os outros, por meio da capacidade de
recompensa, coer¢do, poder legalmente instituido, o dominio do conhecimento sobre o outro e
por meio do status de um corpo sobre o outro como modelo de referéncia, numa perspectiva
de estudo sobre a relacdo entre supervisor e empregado.

Portanto, os estudos académicos sobre o poder no ambito organizacional t€ém em sua
maior parte, quadro de referéncia positivista, funcionalista e estruturalista (Cappelle, Melo &
Brito, 2005). Atualmente essa tendéncia permanece e repousa em discussdes que ainda
abordam sobre tipologias de poder (Raven, 1993; Mendon¢a & Dias, 2006; Weber, 2008),
validacOes e avaliacdo de escalas sobre o poder e suas configuracdes nas organizacdes
(Martins, 2008; Paz & Neiva, 2014), atores organizacionais que desfrutam de recursos para
exercé-lo, como as condi¢des de posse de meios de produgdo, de localizagdo, de classe ou de
conhecimentos técnicos, seja na organizacdo ou na sociedade (Saraiva & Santos, 2011), o
poder relacionado com a posse de recursos, a governanga, o poder como origem de conflitos
(Giglio, Pugliese & Silva, 2012), utilizagdo do poder em redes sociais (Rosa & Kamimura,
2012), poder, aprendizagem e compartilhamento do conhecimento organizacional (Fahy,
Easterby-Smith & Lervik, 2013), relagdes de poder em organizagdes familiares (Lopes,
Carrieri & Saraiva, 2013), poder e politica nas organizagdes (Santos & Claro, 2014), e
relacOes de poder e género nas organizacdes (Ribeiro & Garcia, 2015). Desse modo, o poder
reside nas dimensdes politicas, individuais, grupais e organizacionais.

2.2.1 Bases de poder adotadas neste estudo

Para que um individuo exerca poder sobre outro, se faz necessirio que o primeiro
possua elementos que o deem esse poder, a esses elementos da-se o nome de bases ou fontes
de poder. Sdo diversas as fontes de poder. Cada abordagem analitica apresenta uma série
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delas, que diferem entre si pela sua natureza. Todas t€m o mesmo objetivo: influenciar o
dominado a fazer a vontade do dominante.

Como apresentado no tdpico anterior, na Figura 2, que apresenta os autores que
abordaram o tema: poder numa perspectiva comportamental, French e Raven (1959)
desenvolveram uma teoria sobre poder social. Esta teoria afirma que as relagdes entre as
pessoas sdo baseadas em trocas, com €nfase nas relagdes de influéncias, sustentadas por cinco
bases de poder: poder de recompensa, poder coercitivo, poder legitimo, poder de pericia e
poder de referéncia, definidos pelas autoras como bases de apoio que uma pessoa usa para
exercer poder sobre outra.

Na Figura 3 podem ser visualizadas as caracteristicas de cada um desses poderes.

Figura 3. Bases do poder, por French e Raven, 1959.

Quem exerce coercao,
baseia-se na
expectativa do outro de

de influencia-la e,
que ela tem por
obrigacdo aceitar

conhecimento, que é
especialista em
determinado assunto

Poder de Poder Coercitivo Poder Legitimo Poder de Pericia Poder de
Recompensa Referéncia
Envolve a habilidade Reconhecimento de | Baseia-se no fato de O poder de
Baseada na de uma pessoa ter sob uma pessoa de que uma pessoa influenciar o outro
habilidade de seu controle coisas a outra tem o poder reconhecer que a pela forca do seu
recompensar importantes para outra. legal, concludente, outra domina certo carisma ou por

caracteristicas
pessoais que sdo
admiradas e

que a pessoa pode esta influéncia.
puni-lo se ele falhar.

Fonte: Elaboracdo prépria, 2017.

servem como
referéncia

e, que por isto, nao
deve questioni-la.

Como se pode perceber, cada poder parte de um pressuposto baseado nas relagdes
entre pessoas, sejam elas formas de relacdes boas ou ruins. As autoras acreditam que existem
ainda muitas outras bases de poder que precisam ser identificadas e estudadas.

Hinkin e Schriesheim (1989, p. 561), por exemplo, destacam que “apesar do numero
de tipologias ou modelos existentes, talvez a mais influente seja a de French e Raven.” Dessa
forma, a tipologia sobre bases de poder escolhida para fundamentar esta pesquisa foi a de
French e Raven.

E interessante salientar que, de forma ampla, as bases de poder legitimo e base de
poder de pericia sdo consideradas como benéficas para a organizacdo, pois segundo Yukl
(1994), elas estdo positivamente relacionadas com comprometimento e confianca
organizacionais, ¢ de acordo com Rahim (1989), se relacionam positivamente com a
confianca do empregado. Porém, as bases de poder de coercio e de recompensa sao
consideradas amplamente como maléficas para a organizagdo, pois estdo associadas com

resisténcia, o que para eles caracterizam-na como uma forma de conflito organizacional
(Johnson & Evans, 1997).

2.3 Guarda civil municipal de Mossord-RN

A fim de explorar as relagdes entre poder e o comprometimento organizacional
afetivo, a Guarda Civil Municipal de Mossor6/RN (GCMM) foi escolhida como objeto de
estudo. Essa escolha foi motivada por ser esta uma organizacdo de médio porte, com um
quantitativo significativo de colaboradores, bastante heterogéneos em relacdo as suas
caracteristicas socioecondmicas, e com a constante presencga de conflitos de poder ao longo de
toda a sua hierarquia, o que a torna um terreno fértil para a realizacdo das anélises propostas
nesta pesquisa.



A GCMM foi fundada no ano de 2009, através da Lei Complementar n°® 037 de 14 de
dezembro de 2009 (Mossord, 2009), e possui hoje em torno de 275 guardas civis municipais
efetivos, além do pessoal do setor administrativo, que sao comissionados.

De 2009 até o més de maio de 2016, a estrutura organizacional (operacional) da
GCMM era composta, de forma sintética, pelo comandante (topo da hierarquia), seguido dos
fiscais que comandavam os oito pelotdes da institui¢do e, apos eles, os guardas civis. Sendo
que o critério que levou esses fiscais a posicdo de lideranga foi unicamente a indicacao
politica. Porém, em 2014 a GCMM teve o seu Plano de Cargos, Carreira ¢ Remuneragdes
(PCCR) instituido através da lei complementar n° 98 de 24 de janeiro de 2014 (Mossord,
2014), e um dos artigos deste plano trata sobre os critérios para se estabelecer os lideres de
pelotdes da institui¢do. De acordo com o PCCR, esses lideres sdo denominados inspetores e
subinspetores, e estes devem chegar a lideranca através de concurso interno, composto por
quatro etapas, a saber: prova de tempo de servi¢o; prova de nivel de escolaridade; prova de
cursos técnicos na area de seguranga e, prova de resisténcia fisica.

O PCCR foi desenvolvido pelo sindicato da categoria ao longo dos anos de 2012 e
2013, e s6 foi aprovado e instituido ap6s as negociacdes de uma greve realizada pela categoria
em 2013. Em maio de 2016, o concurso para selecionar os inspetores € subinspetores foi
realizado, e em junho deste mesmo ano, estes foram nomeados e tomaram posse nos cargos,
substituindo os fiscais.

O efetivo da GCMM esta dividido em 8 pelotdes, que serdo apresentados na Tabela 1,
no topico referente as analises e discussoes.

3 METODOLOGIA

3.1 Tipo

Este trabalho apresenta natureza descritiva e exploratdria. Descritiva, pois busca expor
caracteristicas do grupo estudado, tais como o quanto cada base de poder € utilizada na
instituicdo, na visdo dos colaboradores, bem como o nivel de comprometimento
organizacional afetivo dos guardas civis para com a organizacdo. Exploratdria devido esta
pesquisa ter como objetivo maior, explorar as relacOes estatisticas entre poder e
comprometimento organizacional afetivo, e aprofundar o conhecimento sobre o
relacionamento entre esses dois construtos em organizagdes publicas brasileiras da area de
seguranca publica.

Para as andlises estatisticas, as amostras foram codificadas. Cada profissional foi
considerado como uma amostra, e cada pergunta como uma variavel. Deste modo, a matriz de
dados multivariada foi composta por 50 (cinquenta) amostras em estudo, e 45 (quarenta e
cinco) varidveis. Tomando as respostas destas perguntas como referéncia, foram realizados os
testes, os quais serdo discutidos posteriormente. A andlise dos dados se deu de forma
quantitativa.

3.2 Universo/Amostra

A organizacdo estudada foi a Guarda Civil Municipal de Mossord, localizada no Rio
Grande do Norte, a 280 km de Natal. Atualmente a organizacdo conta com um efetivo de 275
guardas, dos quais 50 participaram da pesquisa, nimero correspondente a 18% do universo.

A selecdo dos entrevistados foi feita por conveniéncia, ou seja, de acordo com as
possibilidades de acesso aos respondentes, excetuando-se os guardas que ja assumiram O
cargo de fiscais ou os que assumiram os cargos de inspetores e subinspetores, tendo em vista
preservar a0 miximo a confiabilidade das respostas.

3.3 Método de coleta



Para a execucdo desta pesquisa foi realizada pesquisa documental, com vistas a ter
acesso a informacdes pertinentes da GCMM, como por exemplo, andlise do site da institui¢ao,
leis que regulamentem a institui¢do (como a lei complementar n° 037 e a lei complementar n°
98, entre outras).

Também foi aplicado questionério estruturado, composto por 26 questdes fechadas,
sendo 4 relacionadas a caracterizacdo socioecondmica (de elaboracdo propria), 2 relacionadas
ao tempo de servico e area de atuacdo na guarda civil (de elaboracdo propria), e 15
relacionadas a medi¢do da utilizacdo das bases de poder pelos lideres. Para tanto, foi utilizada
a Escala de Bases do Poder do Supervisor — EBPS de Martins (2008), a qual foi amplamente
validada a nivel internacional, e posteriormente no Brasil, tendo sido aplicada e testada
estatisticamente com 312 trabalhadores brasileiros de diversos tipos de organizacdes.

A escala EBPS adaptada e validada para trabalhadores brasileiros avalia quatro das
cinco bases de poder propostas por French e Raven (1959), a saber: Base de poder legitimo;
Base de poder de pericia; Base de poder de coercdo; Base de poder de recompensa; 5 para
aferir o nivel de comprometimento organizacional afetivo dos colaboradores para com a
institui¢do. Para isso foi utilizada a escala Comprometimento Organizacional Afetivo —
ECOA, desenvolvida por Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008). A escala foi aplicada
na sua versdao reduzida, contendo 5 itens a serem respondidos em escada Likert de cinco
pontos. O indice de precisdo (o de Cronbach) desta escala é de 0,93.

E, por fim, foi utilizado o método da observacao participante, tendo em vista que um
dos autores deste estudo trabalha na instituicdo atuando como guarda civil municipal, tendo
assim, contato direto e continuo com os sujeitos da pesquisa. Esse método foi utilizado
principalmente para coletar dados pertinentes em relacdo a GCMM que ndo foi possivel
coletar a partir da pesquisa documental.

3.4 Método de anélise

A andlise dos dados foi desenvolvida de forma quantitativa, valendo-se de teste
estatistico bivariado. Foi utilizado o Software Excel para a tabulacdo, e o software estatistico
R para a andlise estatistica dos dados. Primeiramente foi desenvolvida uma analise descritiva
dos dados socioecondmicos provenientes dos questionarios.

Quanto aos métodos adotados para o alcance dos dois objetivos especificos propostos,
bem como do objetivo principal desta pesquisa, foram os seguintes: Para analisar os dados
referentes ao alcance do objetivo especifico de analisar as bases do poder exercido pela
administracdo da GCMM na percepcao de seus colaboradores, foram escalonadas as médias
fatoriais, uma para cada base de poder mensurada. Ja para o alcance do objetivo especifico de
aferir o comprometimento afetivo dos guardas civis da GCMM, foi realizado o célculo da
média aritmética dos dados obtidos. O tratamento realizado estd de acordo com o que
propdem os autores das escalas, EBPS (Martins, 2008) e da ECOA (Bastos, Siqueira,
Medeiros, & Menezes, 2008).

A fim de possibilitar o alcance do objetivo principal deste trabalho, a saber, investigar
a existéncia de correlacdes entre os construtos “bases de poder” e ‘“comprometimento
organizacional afetivo” dentre os guardas civis que compde a GCMM, foi utilizado o
coeficiente de correlagdo de Pearson (r). Esta medida mensura o nivel e a direcdo da
correlacdo linear entre duas variaveis (Hair, William, Babin & Anderson, 2009).

4 ANALISES E DISCUSSOES

4.1 Descri¢do da amostra



A amostra desta pesquisa é composta por 50 individuos de um universo de 275 guarda
civis que compdem a Guarda Civil Municipal de Mossor6 — GCMM, ou seja, 18,2% do total.
De acordo com as respostas, observou-se que a maioria dos respondentes (62%) tem até um
ano de tempo de servigo na instituicdo; sendo 16% do sexo feminino e 84% do género
masculino; parte dos respondentes possui ensino médio completo (32%), enquanto que a
maioria (68%) ja possui curso superior ou pos-graduacdo completa; a faixa de renda familiar
mensal ocorreu (2) acima de R$ 2000,00 até R$ 3000,00 (36%), e a média da idade foi de 32
anos. Tais caracteristicas evidenciam uma boa adequacdo da amostra para os procedimentos
de andlise. A Tabela 1 detalha os dados sociodemogrificos da amostra.

Tabela 1. Caracterizacdo da amostra

Variavel %

Sexo
Masculino 84
Feminino 16

Idade
Até 28 anos 26
De 29 a 32 anos 32
De 32 anos acima 42

Nivel de escolaridade

Ensino médio 32
Ensino superior 28
Especializacdo 40

Tempo de Servico

Até 1 ano 62
Acima de 1 ano e até 2 anos 8
De 3 anos acima 30

Pelotdes dos respondentes

PGP 38
PGC 4
PAAM 16
ROMU 0
ROPE 10
GATE 6
CECOM 4
PA 2
Total 100

Fonte: Elaboragao prépria, 2017.

Em relagdo a existéncia de uma maioria de homens na amostra, a partir do método da
observacdo participante, percebeu-se que esse quantitativo tdo evidente de homens pode
ocorrer principalmente, entre outros fatores, devido a natureza operacional do servico, e ao
alto risco a vida inerente a este.

Como pode ser observado na Tabela 1, e através da andlise da média (32 anos), e do
desvio padrao em relacdo a essa média, que € de apenas 6 anos, percebe-se que ha uma
concentracdo em torno da média, ou seja, uma uniformidade em relagcdo a idade dos guardas
civis que responderam o questionario.

Também foi percebido, por meio da observacdo participante, que um dos principais
fatores que levou a alta quantidade de guardas civis com nivel superior e pds-graduagao
completa, € a existéncia de um artigo no Plano de Cargos, Carreira € Remuneracoes (PCCR)
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que garante progressdo funcional e salarial para aqueles que progredirem academicamente,
partindo do nivel médio até alcancar o doutorado.

Como jé citado, a GCMM ¢ subdividida em 8 pelotdes, sendo estes: Pelotdo da Guarda
Patrimonial (PGP); Pelotdo da Guarda Comunitaria (PGC); Pelotdo de Acdo Ambiental
(PAAM); Ronda Ostensiva Municipal (ROMU); Ronda Ostensiva de Prevencdo Escolar
(ROPE); Grupamento de Acdes Taticas Especiais (GATE); Centro de Controle e
Monitoramento (CECOM), e Pelotdao Administrativo (PA). A alta quantidade de respondentes
pertencentes ao PGP pode ser explicada devido ao tamanho deste pelotao, pois € o que possui
a maior quantidade de Guardas.

Por fim o pouco tempo de servi¢o informado pela maioria dos respondentes se di,
entre outros fatores, pela recente criagao da GCM (em 2009), e da realizacdo do concurso pelo
qual a maioria dos guardas ingressou na institui¢ao (2010).

4.2 Andlise do comprometimento organizacional afetivo na GCMM

Quanto a mensuragdo do comprometimento organizacional afetivo dos guardas civis
municipais em relacio a GCMM, os dados da ECOA indicaram uma média aritmética de
3,288. No que se refere a interpretacdo desta média, Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes
(2008, p. 58) afirmam que quanto maior o valor do escore médio, mais forte € 0 compromisso
afetivo com a organizacgao. E que

Valores entre 4 e 5 podem sinalizar que o empregado sente-se afetivamente
comprometido com a organizagdo. Valores entre 3 e 3,9 sugerem indecisdao do
empregado quanto ao seu vinculo afetivo. Valores entre 1 e 2,9 podem indicar fragil
compromisso afetivo com a organizagao.

Considerando o resultado obtido, e os parametros norteadores propostos por Bastos,
Siqueira, Medeiros e Menezes (2008), entende-se que o comprometimento afetivo dos
guardas civis municipais para com a GCMM sugere indecisdo quanto ao seu vinculo afetivo
com a instituicdo. Vale salientar ainda que aproxima-se consideravelmente do limite superior
da faixa identificada como fragil compromisso afetivo com a organizacdo, que varia de 1 e
2,9.

Partindo do proposto por Barros (2007), sobre a relevancia do comprometimento
organizacional, afirmando que ele € um fator condicionante para a continuidade do
colaborador nas organizagdes, e os resultados obtidos quanto ao nivel de comprometimento
organizacional afetivo dos guardas civis municipais em relacio a GCMM, que ficou na faixa
relativa a indecisd@o quanto ao seu vinculo afetivo com a institui¢ao, aproximando-se inclusive
da faixa referente a fragil compromisso afetivo com a organizacdo, faz-se necesséario, por
parte da gestdo instituicdo, uma andlise das varidveis que possam influenciar este
comprometimento, tendo em vista aperfeicoar a sua gestdo, e assim melhorar o nivel do
comprometimento afetivo dos colaboradores, haja vista a manutencdo desses agentes de
seguranca na instituicdo, bem como a sua motivacdo para a execucdo das suas atividades
diarias, que sao de natureza de alto risco e alto valor para a sociedade.

4.4 Andlise da utilizag¢do das bases de poder na GCMM
A Tabela 2 apresenta os resultados, em média, da utilizacdo das quatro bases de poder

constantes na Escala de Bases do Poder do Supervisor — EBPS de Martins (2008), pelos
lideres da GCMM (inspetores e subinspetores).



Tabela 2. Médias das bases de poder

Bases de Poder Médias
Base de poder legitimo 3,65
Base de poder de pericia 3,66
Base de poder de coercdo 2,17
Base de poder de recompensa 2,10

Fonte: Elaboragdo prépria, 2017.

A escala utilizada varia de 1 a 5, e tem os seguintes niveis de analise: Valores maiores
que 4 indicam que a base de poder € bastante utilizada, e valores menores que 2,9 indicam que
a base € pouco utilizada.

No que se refere a base de poder legitimo, ou seja, aquela que, segundo Martins (2008,
p. 22), parte do “reconhecimento de uma pessoa de que a outra tem o poder legal,
concludente, de influencid-la e que ela tem por obrigacdo aceitar esta influéncia”, ou seja,
aquele que emerge da aceitacdo da lideranca de alguém, os lideres utilizam-na de forma
moderada, aproximando-se de uma avaliacdo considerada de alta intensidade, de acordo com
a avaliacdo de seus liderados.

Quanto a base de poder de pericia, aquela que, de acordo com Martins (2008), se
baseia no reconhecimento por parte de uma pessoa de que a outra domina certo conhecimento,
e que, por isto, ndo deve ser questionada, os lideres também a utilizam de forma moderada,
também aproximando-se de uma avaliacdo considerada de alta intensidade, de acordo com a
avaliacdo de seus liderados.

Em relacdo a base de poder de coercdo, aquela que, para Martins (2008, p. 22), se
baseia na “habilidade de uma pessoa ter sob seu controle coisas importantes para outra”, 0s
lideres utilizam-na pouco, de acordo com a avaliacao de seus liderados.

Por fim, quanto a base de poder de recompensa, aquela que, segundo Martins (2008),
se baseia no poder de fornecer a outra pessoa algo considerado um prémio ou capacidade de
remover ou diminuir puni¢des destinadas ao outro, os lideres também utilizam-na pouco, de
acordo com a avaliacdo de seus liderados.

De forma geral, percebe-se a partir desse diagnostico da utilizagcdo das quatro bases de
poder constantes na Escala de Bases do Poder do Supervisor — EBPS de Martins (2008), pelos
lideres da instituicdo, que as bases de poder mais utilizadas por estes (base de poder legitimo e
base de poder de pericia) sdo benéficas para a organizacdo, pois segundo Yukl (1994), elas
estdo positivamente relacionadas com comprometimento e confianca organizacionais e, de
acordo com Rahim (1989), se relacionam positivamente com a confian¢a do empregado.

Ja as bases de poder menos utilizadas pelos lideres (base de poder de coercdo e base de
poder de recompensa) sdo maléficas para a organizagao, pois de acordo com Johnson e Evans
(1997), elas estdo associadas com resisténcia, 0 que para eles caracterizam-na como uma
forma de conflito organizacional.

4.3 Anadlise das relagdes entre poder e comprometimento organizacional afetivo na GCMM

A fim de auferir e explorar a existéncia e o nivel das possiveis relacdes entre o
comprometimento organizacional afetivo dos guardas civis, e cada uma das bases de poder
utilizadas pelos lideres da instituicdo, mensurou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson (1)
entre essas variaveis. A seguir sdo apresentados os resultados da operacionalizacdo do teste de
correlagdes executado no software estatistico R.
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Tabela 3. Correlagdes entre poder e comprometimento organizacional afetivo

Bases de poder Correlacoes

Base de poder legitimo 0.1437515
Base de poder de pericia -0.0326738
Base de poder de coergdo 0.06381996
Base de poder de recompensa -0.1680667

Fonte: Elaboragdo prépria, 2017.

Quanto a interpretacdo do coeficiente de correlagdo linear de Pearson, Hair, Anderson,
Tathan e Black (2005) explicam que quanto mais proximo de 1, maior € o grau de
dependéncia estatistica linear entre as varidveis, independentemente do sinal que indica a
direcdo da correlagdo. Hair, Anderson, Tathan e Black (2005) sugerem que valores entre 0,1 e
0,3 podem ser entendidos como reflexos de uma relacao de intensidade fraca, entre 0,4 ¢ 0,6
ja podem ser entendidos como correlacdo moderada, e entre 0,7 e 1 sinalizam forte correlagcdo
linear. Em relagdo ao sinal, Hair, Anderson, Tathan e Black (2005) afirmam que sendo o sinal
positivo, este indica que a correlacdo entre as varidveis € positiva, ou seja, valores altos de
uma variavel se associam com valores altos da outra, e valores baixos em uma se associam a
valores baixos na outra. J4 quando o sinal é negativo, isto indica que a correlagdo entre as
variaveis € negativa.

Partindo dos parametros indicados por Hair, Anderson, Tathan e Black (2005), podem
ser feitas as seguintes analises quanto aos resultados das correlacdes obtidos:

Entre as bases de poder a que se mostrou mais correlacionada com o
comprometimento organizacional afetivo foi a Base de poder de recompensa, com r = -
0.1680667, apesar dessa correlacdo ter sido negativa, ou seja, quanto mais os guardas civis
percebem que os lideres utilizam como base de poder o poder de recompensa, menos eles se
sentem comprometidos afetivamente com a instituicao. Porém, vale salientar que, de acordo
com os parametros propostos por Hair, Anderson, Tathan e Black (2005), apesar de ter sido a
base de poder que se mostrou mais correlacionada com o comprometimento organizacional
afetivo, percebe-se uma fraca correlagdo entre as duas varidveis.

A segunda base que apresentou maior correlagdo com o comprometimento
organizacional afetivo foi a de poder legitimo, com r = 0.1437515, e nesse caso a correlacio
se mostrou positiva, ou seja, quanto maior a percepc¢ao dos colaboradores de que estdo sendo
geridos por seus lideres a partir da base de poder legitimo, maior o comprometimento
organizacional afetivo destes para com a instituicdo. Entretanto, assim como o percebido na
andlise de correlacdo da base de poder de recompensa, percebe-se uma fraca correlacdo entre
a base de poder legitimo e o comprometimento organizacional afetivo.

As bases de poder que se mostraram mais fracamente correlacionadas com o
comprometimento organizacional afetivo foram as bases de poder de coercido e pericia. Tendo
a base de poder de coercdo apresentado r = 0.06381996, e a base de poder de pericia r = -
0.0326738. Vale ressaltar que houve diferenca da dire¢do, ou sinal, das correlacdes,
mostrando-se a base de poder de coercdo positivamente correlacionada ao comprometimento
organizacional afetivo, e a base de poder de pericia negativamente correlacionada. E
importante frisar que as suas bases de poder se revelaram, de acordo com o proposto por Hair,
Anderson, Tathan e Black (2005), as mais fracamente correlacionadas ao comprometimento
organizacional afetivo.

A partir da andlise dos resultados obtidos apreende-se que as varidveis “bases de
poder” e “comprometimento organizacional afetivo” estdo fracamente correlacionadas
linearmente, a0 menos no ambito dos sujeitos investigados, tendo em vista que ndo foi
identificada nenhuma correlacdo onde o r de Pearson tenha ficado entre 0,4 € 0,6 ou entre 0,7
e 1, sinalizando uma correlacdo moderada ou forte respectivamente, segundo 0s parametros
propostos por Hair, Anderson, Tathan e Black (2005).
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Os resultados e as andlises realizadas nesta pesquisa ndo corroboram o que defende
Yukl (1994), pois o autor identificou que as bases do poder propostas por French e Raven
produzem impacto no comprometimento organizacional como um todo.

Entretanto, apesar de ndo corroborar o proposto Yukl (1994), os resultados e andlises
deste estudo encontram similaridade com os resultados identificados por Porto, Vasconcelos,
Silva e Paulino (2010) e Rosario, Queiroz e Martins (2015). Em estudo realizado com uma
amostra composta por 113 colaboradores de micro, pequenas, médias e grandes empresas do
setor de Comércio ou Servico de Joao Pessoa na Paraiba, Porto, Vasconcelos, Silva e Paulino
(2010) obtiveram resultados que indicaram que o comprometimento organizacional afetivo s
se correlacionou positivamente com a base de poder legitimo, todas as outras bases de poder
se correlacionaram de forma negativa, e todas as bases de poder apresentaram correlacido
fraca. J4 o estudo realizado por Rosario, Queiroz e Martins (2015) em uma instituicdo de
ensino superior publica do Rio Grande do Norte, que contou com uma amostra de 125
técnicos administrativos respondentes, identificou apenas correlagdes fracas e positivas, com
excecdo do aferido na base de poder de coercdo, que se apresentou fraca e negativamente
correlacionado. Também concluindo a existéncia de fraco correlacionamento linear entre as
variaveis “poder” e “comprometimento afetivo”, dentre os pesquisados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos quanto o comprometimento organizacional afetivo dos guardas
civis da GCMM, apontam para a necessidade de uma a¢do de andlise por parte da gestdo da
instituicdo, de quais varidveis podem influenciar esse sentimento de identificacdo dos
colaboradores para com a instituicdo, e agir de forma a melhor gerencia-los, haja vista que a
média fatorial obtida do comprometimento organizacional afetivo dos agentes de seguranca
que participaram da pesquisa ficou na faixa estabelecida por Bastos, Siqueira, Medeiros e
Menezes (2008) como sendo de indecisdo quanto ao seu vinculo afetivo com a instituigao,
aproximando-se inclusive da faixa referente a fragil compromisso afetivo com a organizagao.
E a relevancia atribuida por Barros (2007) ao comprometimento organizacional afetivo para a
manutencdo dos agentes de seguranca na instituicdo, bem como a sua motivacdo para o
trabalho diério.

No que se refere a analise das bases do poder exercido pela administragdo da GCMM
na percepcdo de seus colaboradores, com base na relagdo conceitual estabelecida no
referencial tedrico, entre as bases de poder de French e Raven (1959) e as duas formas de
autoridade de Schein (1982), percebe-se que com as bases de poder que mais utilizadas pelos
lideres (base de poder legitimo e base de poder de pericia), a GCMM se aproxima muito mais
de um modelo de autoridade legitima, que € aquele segundo Schein (1982) que se baseia na
aceitacdo do lider pelos membros da equipe, € ndo por forca de ferramentas de coercdo para
manipular estes, do que de um modelo de autoridade ilegitima, que é aquele que se baseia no
poder, ou seja, aquele que se vale da forca bruta, da manipula¢do de recompensas, punicoes e
informacdes para controlar as pessoas e que tem como bases de poder a coer¢do e a
recompensa.

Quanto a analise das correlagdes entre os construtos “bases de poder” e
“comprometimento organizacional afetivo” dentre os guardas civis que compde a GCMM,
apesar da impossibilidade de generalizacdo dos resultados obtidos, devido entre outros fatores
a natureza ndo probabilistica da amostra, e do fato de ir de encontro ao proposto por Yukl
(1994), as similaridades identificadas entre os resultados desta pesquisa e os resultados
obtidos por Porto, Vasconcelos, Silva e Paulino (2010) e Rosério, Queiroz e Martins (2015),
que realizaram pesquisa semelhante no ambito dos setores privado e publico no Brasil,
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respectivamente, sinalizam ao menos para possibilidade de que as variaveis “bases de poder”
e “comprometimento organizacional afetivo”, de fato possuam fraca correlacio linear entre si.

Por fim, em relacdo as limitagdes deste trabalho, a principal seria em relagdao a
amostra, que foi selecionada por conveniéncia, devido as dificuldades de acesso aos guardas
civis, tendo em vista que estes trabalham em regime de escalas, em diversos prédios ptiblicos
espalhados por toda a cidade, bem como de forma mdével em viaturas.

Em relacdo as indicacdes de pesquisas futuras, sugere-se a realizacdo de mais
pesquisas onde se explore a existéncia e intensidade de possiveis correlacdes entre as
varidveis estudas nesta pesquisa, em diferentes tipos de organizagdes e com amostras mais
representativas, e mais aleatdrias possiveis.
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