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Resumo: O ambiente diverso e exigéncias ligadas ao papel social das organizacdes publicas,
configuram um ambiente que pode fortalecer ou fragilizar os vinculos organizacionais, a depender
de como tais elementos sdo percebidos internamente (Rangel; Rowe, 2024). O estudo foi conduzido
em um centro de uma universidade publica em SC cuja diversidade funcional regime estatutario,
cultura organizacional e exigéncias do servigo publico permitem observar diferentes padrdes de
vinculos individuo organizacdo. Objetivou analisar os padrdes de vinculos organizacionais dos
servidores publicos de uma IES de Santa Catarina, tendo por base os vinculos: comprometimento,
entrincheiramento e consentimento. Por meio de um estudo quantitativo de corte transversal, de
cunho exploratorio e descritivo com aplicagdo de questiondrios de escala tipo Likert com docentes
e técnicos universitarios.A analise apoia a compreensao das relagdes de trabalho e seus efeitos
sobre equipes, coesdo, eficacia, bem-estar e desempenho institucional. O perfil geral desta amostra
se caracteriza com alto comprometimento, baixo entrincheiramento e alto consentimento. Este
padrdo demonstra um claro consenso em torno dos valores e normas institucionais ¢ de um forte
vinculo de natureza afetiva. A auséncia de diferencas significativas entre docentes e técnicos sugere
que fatores contextuais podem se sobrepor as caracteristicas individuais na formacao dos vinculos.

Palavras-Chave: vinculos organizacionais; vinculos no trabalho; professores universitarios;
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1. Introducao

Os individuos buscam em seu trabalho fonte de sustento financeiro, mas isso nio é€,
necessariamente, o que os mantém produtivos e eficientes. Os vinculos que se estabelecem entre
os sujeitos e suas atividades laborais também s3o determinantes para a qualidade de vida no
trabalho (Cardoso; Martins; Costa, 2024; Tomazzoni; Costa, 2020). O vinculo com o trabalho, ou
vinculo organizacional, caracteriza-se pela maneira como os individuos se conectam
psicologicamente com o trabalho, e ¢ formado a partir de uma relagao de troca, que pode ser tanto
material quanto simbodlica (Meyer; Allen, 1991; Tomazzoni; Costa, 2020). Nesta pesquisa serao
analisados trés padroes de vinculos: Comprometimento, Consentimento e Entrincheiramento.

Esse estudo se concentra na carreira dos servidores publicos de uma Institui¢ao de Ensino
Superior (IES) de Santa Catarina (SC), docentes e técnicos universitarios. Essas profissdes, mesmo
que semelhantes em alguns aspectos, apresentam particularidades. Os docentes, por exemplo,
enfrentam altas exigéncias académicas, de produgao cientifica, orientacdo de alunos e participacao
em projetos; entretanto, usufruem de certa autonomia em sala de aula (Aguiar; Teixeira, 2019;
Candrinho; Bastos; Balsan, 2024; Rowe; Bastos, 2010). Ambos sdo submetidos a pressdao de
indicadores institucionais, avaliagdes externas e exigéncias relacionadas a prestagdo de contas,
especialmente quando se considera o papel social das organizagdes publicas. Tais caracteristicas
configuram um ambiente organizacional complexo, capaz de tanto fortalecer quanto fragilizar os
vinculos com a institui¢do, a depender da forma como esses elementos sdo geridos e percebidos
internamente (Rangel; Rowe, 2024).

Para a realizagdo deste estudo, foi escolhido um centro de uma universidade publica situada em
Santa Catarina, que se configura como um centro educacional de estrutura funcional diversa, reunindo
docentes e técnicos universitarios, o que possibilita observar diferentes padrdes de vinculos. Suas
particularidades institucionais, como regime estatutario, cultura organizacional e exigéncias
inerentes ao servigo publico estadual, oferecem um cendrio diverso para investigar as relagdes
entre o individuo e a organizacao.

Por conseguinte, o presente artigo tem como objetivo analisar os padrées de vinculos
organizacionais dos servidores publicos de uma IES de Santa Catarina, tendo por base os
vinculos: comprometimento, entrincheiramento e consentimento. Por meio de um estudo
quantitativo de corte transversal, de cunho exploratério e descritivo com aplicagdo de questionarios
de escala tipo Likert com docentes e técnicos universitarios.

O estudo dos padroes de vinculos estabelecidos entre o individuo e a organizacdo em que
estd inserido constitui uma ferramenta de analise para a compreensao das relagdes de trabalho. Tais
vinculos influenciam o funcionamento das equipes, a coesdo entre setores e a eficacia institucional
como um todo. Evidéncias da literatura indicam que essas relacdes impactam, em algum grau, o
bem-estar dos trabalhadores e os indicadores organizacionais de desempenho, como produtividade,
eficiéncia operacional e capacidade de resposta as demandas sociais (Candrinho; Bastos; Balsan,
2024; Cardoso; Martins; Costa, 2024; Pinho; Bastos; Rowe, 2015; Tomazzoni et al., 2020).

No contexto do servigo publico estadual, compreender padrdoes como o comprometimento
¢ particularmente relevante, dado que a atuagdo dos servidores exige alinhamento com os principios
da administracdo publica. Paralelamente, identificar a presen¢a de vinculos baseados no
entrincheiramento, que sdo marcados por desgaste emocional, sentimento de estagnagdo e
permanéncia motivada pela auséncia de alternativas, permite o desenvolvimento de estratégias
institucionais voltadas a prevengdo de riscos psicossociais. Assim, ao compreender a natureza dos
vinculos organizacionais, torna-se possivel propor politicas de gestdo que promovam condi¢des de
trabalho mais saudaveis, e que elevem a qualidade dos servicos prestados a sociedade.



2. Fundamentacio Teorica

2.1 Vinculos Organizacionais: defini¢oes e dimensoes

O vinculo organizacional pode ser entendido como a natureza da ligacao psicologica e
comportamental que um individuo estabelece com uma organizacdo. Envolve sentimentos, crengas
e intengdes do sujeito em relacdo a empresa. Trata-se de uma conexdo entre o individuo ¢ a
organizagdo, presume a formagdo de um elo que pode se manifestar de diferentes formas
(comprometimento, entrincheiramento e consentimento) e ¢ influenciada por multiplos fatores,
com implicagdes para o comportamento, para o desempenho, para a permanéncia e para o0s
resultados organizacionais (Bastos et al., 2013; Rangel; Rowe, 2024; Rodrigues; Bastos, 2012;
Tomazzoni; Costa, 2020).

Os vinculos organizacionais emergem de uma relagdo sustentada por trocas materiais e
simbdlicas entre o individuo e o trabalho, sendo moldados pela qualidade dessas interagdes ao
longo do tempo (Meyer; Allen, 1991; Tomazzoni; Costa, 2020). O vinculo entre individuo e
organizagdo tende a se consolidar de forma positiva quando ha confluéncia entre trés elementos:
as demandas sociais, as exigéncias da organizagdo e os desejos individuais. Esse alinhamento
favorece a constru¢ao de uma relagdo sélida, especialmente quando os objetivos da organizagdo e
as motivagdes pessoais do trabalhador estdo em sintonia, sendo esse processo orientado pelas
expectativas e necessidades colocadas pela sociedade (Grillo Rodrigues, 2020). A partir dessa
interacao continua, diferentes tipos de vinculo podem se manifestar, cada um com implicagdes
especificas para o comportamento, para a motivagdo de permanéncia do trabalhador na
organizagdo. Em geral, vinculos positivos tendem a promover maior satisfagdo, envolvimento
afetivo e senso de realizagdo, enquanto vinculos mais instrumentais ou frageis podem levar a apatia,
a rotatividade ou a estagnacao profissional (Bastos ef al., 2013; Rangel; Rowe, 2024; Tomazzoni;
Costa, 2020).

2.1.1 Comprometimento

Neste estudo, compreende-se o comprometimento organizacional como um construto
unidimensional, centrado exclusivamente na base afetiva, substituindo a base normativa pelo
vinculo de consentimento e a base de continuacdo pelo vinculo de entrincheiramento, conforme
adotado em pesquisas anteriores (Grillo Rodrigues, 2020; Grillo Rodrigues; Bastos, 2013; Pinho;
Bastos; Rowe, 2015; Rangel; Rowe, 2024).

A natureza dindmica do comprometimento esta associada ao alinhamento com valores que
incentivam a autonomia de pensamento e de acdo, promovendo abertura para mudangas,
enfrentamento de desafios, diversidade nas tarefas, criatividade, inovagao e trabalho colaborativo.
O comprometimento se manifesta quando o individuo compartilha os valores e crengas da
organizagdo, gerando um senso de identificacdo que impulsiona seu engajamento nas metas
institucionais e refor¢a o desejo de permanecer na instituicdo (Candrinho; Bastos; Balsan, 2024;
Tomazzoni; Costa, 2020).

Esse padrao de vinculo tem impacto na forma como o trabalhador se relaciona com a
organizagao, influenciando, inclusive, seu desempenho. Profissionais comprometidos costumam
permanecer por bastante tempo na organizacdo, reduzindo rotatividade e auséncias; dedicam
esforco extra para atender aos objetivos institucionais, investindo tempo e recursos mesmo diante
de demandas concorrentes; e, como decorréncia dessa permanéncia e motivagdo, atingem
desempenho superior em tarefas formais e em comportamentos voluntarios que extrapolam as



obrigagoes do cargo (Klein; Park, 2015; Pinho; Bastos; Rowe, 2015; Tomazzoni; Costa, 2020). Sao
acOes como oferecer ajuda espontanea a colegas, propor melhorias ou representar positivamente a
organizagdo, que nao constam dos requisitos oficiais de desempenho, mas refor¢am o clima de
cooperacao ¢ a eficacia coletiva (Klein; Park, 2015).

Entretanto os autores alertam para os efeitos potencialmente desfavoraveis de se estabelecer
padrdes altos de comprometimento. Primeiro, a dedicagdo intensa tende a ampliar a relagcdo entre
demandas do trabalho e tensdo: quanto mais a pessoa se importa, maior o estresse percebido. Além
disso, a chamada “sobrecarga de comprometimento” ocorre quando o profissional investe tempo e
energia em patamar insustentavel, favorecendo esgotamento e burnout (Candrinho; Bastos; Balsan,
2024; Klein; Park, 2015).

2.1.2 Entrincheiramento

O entrincheiramento ¢ caracterizado como um vinculo instrumental que gera no individuo
uma sensa¢ao de dependéncia em relagdo a organizacao, estabelecendo um relacionamento pautado
pela acomodagdo e pelo receio da mudanga. Assim, observa-se que os colaboradores podem
permanecer em seus trabalhos para evitar as perdas associadas a saida, em vez de um compromisso
genuino com a organizacdo (Rodrigues; Bastos 2012; Tomazzoni; Costa, 2020). Em contraste com
0 comprometimento organizacional, que se baseia na identificacdo do individuo com a organizagao
e em sentimentos de lealdade, o entrincheiramento estd fundamentado no medo dos prejuizos
decorrentes da ruptura desse vinculo (Rodrigues; Bastos, 2012).

Configura-se como um mecanismo de autopreservacdo psicolégica que se intensifica a
medida que os investimentos realizados ao longo da trajetéria ocupacional se acumulam. Desse
modo, instaura-se um ciclo de investimento e reinvestimento que faz com que o individuo, mesmo
que insatisfeito, permaneca vinculado ao trabalho para evitar dissonancia cognitiva, desconforto
emocional e exposicdo social associados a desisténcia (Rodrigues; Bastos, 2012). Essa
permanéncia visa proteger a imagem publica do sujeito, ainda que demande energia adicional para
sustentar uma trajetoria ja desgastada. Entretanto, esse movimento de conservacao simbolica pode
comprometer a capacidade reflexiva do individuo, limitando a identificagdo de alternativas
profissionais vidveis e dificultando a visualizacdo de novas perspectivas, sobretudo quando a
coeréncia narrativa da carreira passa a operar como obstaculo a mudanga, mesmo diante de sinais
evidentes de desalinhamento entre expectativas e realidade (Carson; Carson, 1997; Pinho; Bastos;
Rowe, 2015; Rodrigues; Bastos, 2012).

O entrincheiramento ndo esta, necessariamente, relacionado com improdutividade ou
sofrimento. Carson ef al. (1996) introduziram o conceito de ‘contented immobiles’, se referindo a
trabalhadores que, embora permanecam entrincheirados, mantém satisfacdo elevada e bom
desempenho. Resultados semelhantes surgem quando os investimentos de carreira se convertem
em recompensas que sustentam motivagdo e bem-estar (Cardoso; Martins; Costa, 2024; Zacher;
Ambiel; Noronha, 2015). No contexto brasileiro, docentes que acumularam tempo, esforgo e
capital simbolico apresentaram maior produtividade académica (Rowe; Bastos; Pinho, 2011), e
programas organizacionais focados em bem-estar mostraram-se capazes de reter profissionais
entrincheirados que continuam entregando resultados técnicos confidveis (Tomazzoni; Costa,
2020).

2.1.3 Consentimento

O consentimento organizacional ¢ definido por Silva e Bastos (2015) como a tendéncia do



individuo a obedecer as demandas da organizacao, estabelecidas por seus superiores, com base na
aceitagdo das relacdes de poder e autoridade que estruturam essa dinamica. Nesse modelo, o
cumprimento das ordens ocorre sob a premissa de que a lideranga detém conhecimento sobre o que
deve ser feito (Pinho, Bastos, Rowe, 2015; Tomazoni; Costa, 2020). O colaborador consentido se
sente em divida com a organizacdo, este vinculo se manifesta como uma obriga¢do moral em
permanecer ali € cumprir as normas impostas, mesmo que para ele nao faca sentido. Nesse
contexto, o individuo tende a obedecer automaticamente, sem avaliar ou compreender plenamente
o significado de suas ag¢des (Tomazzoni; Costa, 2020).

Neste padrao de vinculo, o colaborador “aceita” a organizacao, ou seja, ele ndo permanece
por identificagdo afetiva (comprometimento) nem porque se sente preso por custos de saida
(entrincheiramento), mas porque legitima os valores e as rotinas institucionais. Nesse cenario, o
colaborador ajusta-se as normas, cumpre metas e tende a apresentar comportamento cooperativo €
disciplinado. Estudos que analisam perfis de vinculos em servidores publicos e em empresas
privadas mostram que o consentimento pode trazer efeitos pragmaticos positivos: previsibilidade
de condutas, menor resisténcia a mudangas e estabilidade relacional, especialmente quando o
contexto requer alta padronizacao de processos (Nobrega; Rowe, 2022; Pinho, Bastos, Rowe, 2015;
Silva; Bastos, 2015; Tomazzoni et al., 2020; Tomazoni; Costa, 2020).

Em ambientes organizacionais muito regulados, nos quais as tarefas seguem rotinas claras
e exigem pouca reflexdo criativa, o vinculo de consentimento pode funcionar bem, pois o
colaborador aceita permanecer principalmente pela confianga nas regras e na hierarquia. Nesses
cenarios, gestores relatam que os consentidos tendem a agir de forma mais passiva ¢ dependente,
limitando-se ao cumprimento basico das obrigacdes e buscando orientagdes frequentes. Apesar
desse estilo mais contido, esses profissionais ndo sdo, por definicdo, improdutivos. Quando
recebem supervisdo, apoio técnico e diretrizes objetivas, conseguem entregar resultados
consistentes € manter a estabilidade dos processos. Assim, em organizagdes onde a conformidade
e a previsibilidade sdo prioridades, contar com trabalhadores consentidos pode trazer seguranca
operacional (Nobrega; Rowe, 2022; Pinho, Bastos, Rowe, 2015; Silva; Bastos, 2015; Tomazzoni
et al., 2020; Tomazoni; Costa, 2020).

A presente pesquisa parte do pressuposto de que cada vinculo organizacional € constituido
por dimensdes especificas, operacionalizadas por meio de subcomponentes tedricos. Os trés
padrdes de vinculos aqui apresentados, sdo formados por seus sub vinculos, conforme ilustrado na
Figura 1:

Quadro 1. Padrodes de vinculos e subvinculos

COMPROMETIMENTO

ENTRINCHEIRAMENTO

CONSENTIMENTO

Orgulho (O)
Sentimento de valorizagao por fazer
parte da organizagdo; satisfacdo em

pertencer a ela (Bastos; Brandao;

Pinho, 1997).

Ajustamento a Posicdo Social
(APS)

Esforgos feitos para se adaptar ao
ambiente de trabalho, com destaque
para os custos sociais envolvidos
(Rodrigues; Bastos, 2012).

Obediéncia Cega (Oce)
Submissao acritica as ordens e
normas da organizagdo, com base na
autoridade hierarquica (Silva, 2009;
Silva; Bastos, 2015).

Pertencimento (P)
Sensagdo de ser parte integrante
da organizagdo, reconhecendo-se
como membro do coletivo
organizacional
(Bastos; Brandao; Pinho, 1997;
Vidal; Grillo Rodrigues, 2016).

Arranjos Burocraticos
Impessoais (ABI)
Beneficios financeiros, estabilidade e
outras vantagens impessoais obtidas
pela permanéncia na organizacao
(Rodrigues; Bastos, 2012).

Aceitagio Intima (AI)
Adesao consciente e subjetiva as
ordens organizacionais, motivada
por identificacdo pessoal com seu

conteudo (Silva, 2009; Silva; Bastos,
2015).




Identificacio (I)
Alinhamento de valores e objetivos
pessoais com os da organizacao;
reconhecimento simbdlico com o

Limitacio de Alternativas (LA)
Percepcao de escassez de
oportunidades externas e

dificuldades de recolocagdo no

Obediéncia Critica (OC)
Obediéncia mediada por julgamento
racional ou ético, com possibilidade
de contestagdo das ordens percebidas

grupo organizacional (Bastos;
Brandao; Pinho, 1997).
Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

mercado (Rodrigues; Bastos, 2012). como ilegitimas (Silva, 2009).

O Quadro 1 sintetiza a estrutura dos vinculos organizacionais, evidenciando que o
comprometimento se apoia em sentimentos positivos de orgulho, pertencimento e identificagao; o
entrincheiramento resulta de fatores instrumentais, como ajustes sociais, beneficios burocraticos e
limitagdo de alternativas; e o consentimento deriva da adesdo normativa, variando da obediéncia
cega a critica. Esse arranjo ilustra a diversidade das ligacdes entre individuo e organizacao e oferece
uma base para diagnosticar como diferentes motivagdes sustentam a permanéncia € o0
comportamento dos trabalhadores.

A identificagdo dos vinculos organizacionais que o sujeito manifesta envolve a
consideracdo de diferentes formas e niveis de como esses vinculos interagem e se manifestam,
resultando em diferentes padrdes de vinculos (Rangel; Rowe, 2024). A andlise dessas combinagdes
contribui para uma compreensdo mais aprofundada dos comportamentos no contexto laboral. O
vinculo € considerado “baixo” quando, dentre as cinco alternativas de concordancia, o respondente
escolhe discordo totalmente (1) ou discordo (2). Ele ¢ considerado “alto” quando as respostas sao
concordo (4) ou concordo totalmente (5). E valido ressaltar que, neste cendrio, alto e baixo ndo sdo
sindnimos de bom e ruim, sdo apenas representagdes da manifestagdo das atitudes.

2.2 O Servigo Publico e a Carreira em uma Instituicao Ensino Superior

O trabalho no servico publico apresenta particularidades decorrentes da burocratizagao, dos
principios constitucionais da Administragdo Publica (legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia) e da normatizagdo que regulamenta a atuacdo dos servidores (Brasil,
1990). Esses elementos proporcionam seguranga juridica e isonomia, mas também impdem rigidez
aos processos € a gestdo. Associado a esse contexto, o conceito de coproducao, que pressupoe a
articulagdo entre Estado e sociedade na oferta de servicos publicos, ganha cada vez mais relevancia,
exigindo que os servidores tenham habilidades para trabalhar de forma colaborativa e responder de
maneira agil as demandas (Bergue, 2019).

A carreira publica torna-se atrativa para muitos servidores em razdo da seguranca
proporcionada pela estabilidade no cargo (Rowe; Bastos; Pinho, 2011). Essa estabilidade pode
influenciar a relacdo do colaborador com a organizagdo, aspecto que se manifesta nos vinculos
organizacionais. Por outro lado, embora a estabilidade favoreca o engajamento, ela também pode
levar a estagnacdo e ao receio de buscar novas oportunidades (Grillo Rodrigues; Bastos, 2013;
Nobrega; Rowe, 2022; Rowe; Bastos, 2010). Nas universidades publicas, a estabilidade
profissional ¢ um fator que influencia de maneira significativa as relacdes interpessoais no
ambiente de trabalho dos docentes (Grillo Rodrigues, 2020).

Este estudo concentra-se no contexto universitario, especialmente na carreira dos docentes
e dos técnicos. Os professores universitarios, aqui caracterizados como area-fim, desempenham
um papel social crucial ao articular a produg¢ao de conhecimento cientifico com as demandas da
sociedade. Ao organizarem espacos de didlogo e troca de saberes, fortalecem a democracia e
ampliam o acesso a oportunidades educacionais, sobretudo para grupos historicamente
marginalizados. Dessa maneira, a docéncia mobiliza valores de solidariedade, justi¢a social e



desenvolvimento sustentdvel, configurando-se como elemento-chave na transformagdo cultural e
no progresso coletivo (Aguiar; Teixeira, 2019; Grillo Rodrigues, 2020; Nobrega; Rowe, 2022).

O trabalho docente na esfera publica se caracteriza por um compromisso ampliado com as
fungdes sociais da universidade, o que implica atuacao simultanea nas dimensdes do ensino, da
pesquisa e da extensdo. Esse tripé institucional configura um modelo de trabalho intelectual que
demanda dedicacdo exclusiva, producao cientifica constante e envolvimento com projetos que
extrapolam a sala de aula, exigindo do docente uma articulagcdo continua entre conhecimento,
pratica pedagdgica e responsabilidade social (Grillo Rodrigues, 2020; Rowe; Bastos, 2010; Rowe;
Bastos; Pinho, 2011). Nao obstante, pesquisas anteriores assinalam sobrecarga funcional desses
profissionais (Aguiar; Teixeira, 2019; Candrinho; Bastos; Balsan, 2024; Cardoso et al., 2025).
Nesse contexto, os docentes estdo submetidos a regras rigidas de ingresso, por meio de concursos
publicos, estabilidade e progressao funcional, regidas pela Lei n® 8.112/1990 (Brasil, 1990). Tais
elementos estruturam um campo de atuagdo marcado por exigéncias normativas e processuais que
podem restringir a autonomia e a flexibilidade na gestdo do préprio trabalho (Aguiar; Teixeira,
2019).

Percebe-se que o vinculo com a carreira ptblica também influencia a relagdo subjetiva do
docente com seu trabalho. A estabilidade funcional e os investimentos de longo prazo em
qualificagdo (como mestrado ¢ doutorado) sdo elementos que favorecem o desenvolvimento de
vinculos organizacionais como o comprometimento e o entrincheiramento, conforme indicado na
literatura sobre vinculos no servigo publico. Tais vinculos podem ser fortalecidos pela percepgao
de reconhecimento institucional e por condi¢cdes dignas de trabalho, mas também podem se
converter em entrincheiramento quando a permanéncia se da por falta de alternativas ou por
investimentos acumulados ao longo do tempo (Grillo Rodrigues; Bastos, 2013). A gestdo publica,
nesse sentido, exerce papel central ao mediar politicas institucionais de valorizagao profissional e
ao criar condi¢gdes que favoregam a permanéncia comprometida e produtiva desses docentes.

A carreira de Técnico Universitario (4rea-meio) no servigo publico, estd vinculada a um
conjunto de atribuigdes de apoio técnico, administrativo e operacional essenciais para o
funcionamento das IES. Os técnicos atuam em setores estratégicos, como secretaria académica,
recursos humanos, orgamento, pesquisa e extensdo, entre outros, sendo fundamentais para que a
area-fim desempenhe suas atividades de forma adequada. Em ambientes educacionais, os técnicos
administrativos sdo parte integrante do desenvolvimento dos estudantes. Eles contribuem com a
intermediacdo de professor-aluno, participam dos processos de sele¢do de alunos, de formagao de
professores e colaboradores, e aprimoram a experiéncia educacional.

Contudo, apesar da sua relevancia, observa-se que a valoriza¢do simbdlica e institucional
dessa carreira ¢ frequentemente inferior a da carreira docente, o que pode resultar em menor
reconhecimento, oportunidades limitadas de desenvolvimento profissional e maior invisibilidade
institucional (Aguiar; Teixeira, 2019). Nos tultimos anos, os Técnicos Universitarios tém
enfrentado crescente pressao por dos indicadores institucionais, frequentemente sem estrutura de
trabalho adequada, o que, aliado & sobrecarga de trabalho, contribui para o esgotamento e a
desvalorizagao desses profissionais (Cardoso ef al., 2025).

3. Método de pesquisa

Esta pesquisa se caracteriza como um estudo de corte transversal, de natureza quantitativa,
exploratoria e descritiva, que procura estabelecer relacdes entre as varidveis que integram os
padrdes de vinculos no trabalho. O nivel de analise € o individuo, servidor de um centro de uma
IES publica do estado de Santa Catarina.



A populacdo em estudo foi composta por servidores publicos da institui¢do de ensino,
professores e técnicos universitarios. Os dados foram coletados por meio de um survey online, € o
convite para participagao foi enviado por e-mail para os 112 professores e técnicos universitarios
da instituicdo, dos quais 49 responderam a pesquisa, resultando em uma taxa de resposta de
43,75%. Todos os respondentes foram previamente informados sobre o cardter andnimo da
participacao e consentiram com o uso dos dados. Trata-se de uma amostra nao probabilistica por
conveniéncia, coerente com 0s objetivos da pesquisa € com as possibilidades reais de acesso ao
publico-alvo (Flick, 2009).

O instrumento de coleta de dados contemplou duas partes. A primeira se concentrou nas
caracteristicas sociodemograficas e profissionais dos servidores. A segunda parte, adaptada de
Vidal e Grillo Rodrigues (2016), visou aferir os padrdes de vinculos por meio da Escala de Padroes
de Vinculos no Trabalho (EPVT). As 31 afirmativas foram divididas entre os trés vinculos e seus
nove subvinculos, com respostas mensuradas por meio de uma escala tipo Likert de 5 pontos.

Para validar o instrumento, foi conduzida a analise da consisténcia interna das escalas por
meio do coeficiente Alfa de Cronbach (a), disponiveis na Tabela 1. A maioria das escalas
apresentou indices de confiabilidade classificados como aceitaveis ou bons (o > 0,70), atestando a
adequagdo do instrumento para o estudo.

Tabela 1. Analise de Consisténcia Interna das Escalas (Alfa de Cronbach)

Construto Subvinculo N° de Itens Crggzcie () Classificagdo
Orgulho 3 0,76 Aceitavel
Comprometimento Pertencimento 3 0,86 Bom
Identificacdo 3 0,84 Bom
Obediéncia Cega 4 0,61 Questionavel
Consentimento Aceitacdo Intima 3 0,8 Bom
Obediéncia Critica 3 0,54 Questionavel
Ajustamento a Posicéo 4 0,72 Aceitavel
Entrincheiramento Arranjos Burocraticos 4 0,73 Aceitavel
Limitagdo de Alternativas 4 0,8 Bom

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

As escalas dos subvinculos Obediéncia Critica (a = 0,54) e Obediéncia Cega (o = 0,61)
apresentaram consisténcia interna abaixo do limiar recomendado. Apesar disso, optou-se por
manté-las na andlise para preservar a integridade do modelo tedrico de referéncia, recomendando-
se, contudo, que os resultados envolvendo o construto Consentimento sejam interpretados com
cautela.

Os dados coletados foram tabulados e analisados com o auxilio do software R (versao 4.4.2)
e do ambiente RStudio (versao 2024.09.1). Inicialmente, foi realizada a estatistica descritiva
(médias, frequéncias, desvio padrdo) para caracterizar o perfil da amostra e o perfil geral dos
vinculos. Para testar as hipoteses, foram empregados testes de estatistica inferencial, incluindo o
Teste T para amostras independentes (para comparar dois grupos) € a Analise de Variancia -
ANOVA (para comparar trés ou mais grupos), adotando um nivel de significancia de 5% (p <0,05).

4. Resultados e Discussoes

A amostra do estudo foi composta por 49 servidores de uma Institui¢do de Ensino Superior,



com uma taxa de resposta de 43,75% sobre o total de 112 servidores da institucdo. A tabela 2
detalha o perfil sociodemografico e profissional dos participantes.

Tabela 2. Caracterizacdo da Amostra

Perfil Variavel Categoria Quant. %

Docente 28 57,1

Cargo . .
Técnico Universitario 21 42,9
Doutorado ou Pos-doutorado 29 59,2
. Escolaridade Mestrado 8 16,3

Profissional - —
Graduagio ou Especializagio 12 24.5
. Estavel 44 89,8
Estabilidade — —
Estagio Probatorio 5 10,2
Tempo de Atuagdo (anos) Média (DP) 16 (7,9)
R Feminino 26 53,1
Género -
Masculino 23 46,9
Idade (anos) Meédia (DP) 47,7 (9,6)
. . Casado(a) / Unido Estavel 30 61,2
Demografico Estado Civil
Outros 19 38,8
Nenhum 18 36,7
Filhos 1 a 2 filhos 28 57,1
3 ou mais filhos 3 6,1
Até R$ 10.000 13 26,5
. . . . R$ 10.001 a R$ 15.000 14 28,6
Financeiro Faixa Salarial

R$ 15.001 a R$ 20.000 8 16,3
Acima de R$ 20.000 14 28,6

Nota: A idade e o tempo de atuagdo foram coletados em faixas. Os valores de média e desvio padrao (DP) foram
estimados pelo método dos pontos médios. As porcentagens podem nao somar 100% devido a arredondamentos.
Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

Do ponto de vista profissional, a amostra apresenta uma leve predominancia de docentes
(57,1%) sobre técnicos universitarios (42,9%). O perfil ¢ caracterizado pela alta qualificagdo e
senioridade. A maioria dos participantes possui Doutorado ou Pés-doutorado (59,2%) e uma
trajetoria consolidada na institui¢ao, com 89,8% ja estaveis no cargo. O tempo médio de atuagao €
de 16,0 anos (DP = 7,9), com 75,4% dos servidores atuando ha mais de uma década.
Adicionalmente, um dado relevante ¢ que 81,6% (n=40) indicaram ter buscado novas
especializacdes apos ingressarem no cargo, sinalizando um continuo desenvolvimento profissional.

No perfil demografico, observa-se um equilibrio de género (53,1% feminino). A idade
média estimada da amostra € de 47,7 anos (DP = 9,6), refletindo um grupo majoritariamente de
mais idade. A maioria dos respondentes € casada ou vive em unido estavel (61,2%) e possui até
dois filhos (57,1%).

Financeiramente, a distribui¢do de renda ¢ ampla. Enquanto 26,5% recebem até R$ 10.000,
as faixas salariais subsequentes se dividlem de forma relativamente equilibrada, com 28,6%
recebendo acima de R$ 20.000. Quanto a responsabilidade financeira familiar, 42,9% (n=21)
dividem as despesas igualmente, enquanto 30,6% (n=15) se identificam como o principal ou nico
provedor do lar. Por fim, quase metade dos respondentes (49%, n=24) exerce alguma funcao de
gestdo ou coordenacao.



Apos a caracterizagdo da amostra, a andlise focou em responder ao objetivo de pesquisa
sobre os padrdes e determinantes dos vinculos organizacionais dos servidores. A primeira etapa da
andlise buscou identificar o perfil de vinculo predominante na institui¢do. Os resultados
demonstram o predominio do Comprometimento (Média = 4,19), seguido pelo Consentimento
(Média = 3,50) e, com a menor média, o Entrincheiramento (Média = 2,47). A anélise inferencial
confirma que as diferengas entre as médias dos trés vinculos sdo estatisticamente significativas (p
< 0,001), validando o Comprometimento como o principal elo que conecta os servidores a
organizagao, conforme ilustrado no Grafico 1.

Grafico 1. Perfil geral dos Vinculos Organizacionais
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Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

O perfil geral desta amostra de profissionais da Universidade, se caracteriza com alto
comprometimento, baixo entrincheiramento e alto consentimento. Para complementar a analise das
médias, os histogramas de frequéncia (Gréficos 2, 3 e 4) foram gerados para visualizar a forma
como os escores dos servidores se distribuem para cada um dos trés vinculos.

O Comprometimento (Média = 4,19) exibe uma distribuicio com forte assimetria a
esquerda, indicando uma alta concentragao de servidores com escores elevados, proximos ao
maximo da escala, conforme o Grafico 2, a seguir. Este padrdo demonstra um claro consenso em
torno de um forte vinculo de natureza afetiva pela instituigao.
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Grafico 2. Distribuicao dos Escores de Comprometimento
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Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

O comprometimento demonstrou ser o vinculo predominante nesta amostra, tendo como
subvinculos predominantes o orgulho e o pertencimento, ambos com média = 4.13, seguido do
subvinculo identificagdo (Média = 3,95).

O Orgulho esta atrelado ao sentimento de valorizagdo por fazer parte da organizacao, e pela
satisfacdo de pertencer a ela (Bastos; Brandao; Pinho, 1997). O Pertencimento diz respeito a
sensacdo de fazer parte da organizacdo se reconhecendo como membro integrante do grupo
(Bastos; Branddo; Pinho, 1997; Vidal; Grillo Rodrigues, 2016). J4 a Identificagdo ¢ o alinhamento
dos objetivos pessoais do colaborador com os objetivos da organiza¢do. Ao se identificar com o
trabalho que desenvolve, o profissional apresenta maior motivacdo e desempenho, podendo
demonstrar aumento na sua produtividade. Além disso, a identificagdo com os objetivos e valores
Institucionais contribui significativamente para a permanéncia dos colaboradores (Bastos;
Brandao; Pinho, 1997; Fonseca; Cruz; Chacon, 2019; Grillo Rodrigues; Bastos, 2013; Vidal; Grillo
Rodrigues, 2016).

O vinculo de comprometimento esta positivamente relacionado com o desempenho, com a
satisfacdo e com o engajamento dos servidores (Grillo Rodrigues; Alvares, 2016; Klein; Park,
2015; Rowe; Bastos; Pinho, 2011). Profissionais comprometidos tendem a se interessar pelo
destino da organizagdo e permanecem nela porque desejam, ndo por se sentirem obrigados (Meyer;
Allen, 1991; Grillo Rodrigues, 2020). Universidades publicas com profissionais comprometidos,
tendem a oferecer servigos educacionais com mais qualidade a sociedade (Rowe; Bastos; Pinho,
2011).

Orgulho e pertencimento sdo os subvinculos mais fortes, sinalizando que servidores
valorizam o prestigio institucional e sentem-se parte do coletivo. Esses achados convergem com
estudos sobre carreiras académicas publicas que vém registrando niveis elevados de
comprometimento afetivo, tanto em amostras nacionais amplas de docentes (Rowe; Bastos, 2010;
Rowe; Bastos; Pinho, 2011) quanto em grandes 6rgaos federais (Rangel; Rowe, 2024).

Em contraste, o Grafico 3 apresenta, o Entrincheiramento (Média = 2,47) apresenta uma
distribuicdo com acentuada assimetria a direita. A grande maioria dos escores se agrupa na faixa
inferior da escala, evidenciando que um baixo nivel de entrincheiramento, ou "aprisionamento", ¢
a norma na amostra estudada.
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Grafico 3. Distribuigdo dos Escores de Entrincheiramento
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Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

O Entrincheiramento foi o vinculo com 0s menores escores encontrados neste estudo, dentre
os subvinculos que contemplam o entrincheiramento, observou-se que o mais presente foi o
Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) (Média = 2,87), seguido de Ajustamento a Posi¢do Social
(APS) (Média = 2,5) e por fim, Limita¢do de Alternativas (LA), com Média = 1,82.

Quando se fala em um profissional entrincheirado, espera-se que ele permaneca na
organizag¢do por falta de alternativas melhores no mercado, ou pela imagem social que sua saida
provocaria. Os ABI se referem a estabilidade ou ganhos financeiros que seriam perdidos, caso o
individuo se desligasse da organizacdo. O APS captura o quanto o empregado ja se dedicou em
qualificacdo, aprendizagem e constru¢do de reputacdo para aquela organizagdo, tornando a saida
do colaborador mais custosa ndo apenas financeiramente, mas também em termos de status e
identidade profissional. J4 a LA ¢ a dimensdo que capta a percepcao do trabalhador de que ha
poucas ou nenhuma oportunidade atraente fora da organizagdo. Essa percep¢do pode ser gerada
por fatores como idade, qualificacio muito especifica, condigdes do mercado ou baixa
empregabilidade percebida (Rodrigues; Bastos, 2012; Grillo Rodrigues; Bastos, 2013; Scheible;
Bastos, 2014; Tomazzoni, ef al., 2020; Tomazzoni; Costa, 2020). A baixa percepcao de LA pode
demonstrar que os colaboradores ndo se sentem aprisionados, € percebem alternativas de
mobilidade.

Por fim, o Consentimento (Média = 3,50), apresentado no Grafico 4, demonstra uma
distribui¢do mais simétrica e dispersa. Os escores se distribuem de forma mais equilibrada em torno
da média, sem uma concentragdo acentuada nos extremos, o que aponta para uma maior
variabilidade e heterogeneidade nas percepgoes deste tipo de vinculo entre os servidores.
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Grafico 4. Distribui¢do dos Escores de Consentimento
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Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

Os subvinculos do consentimento se apresentaram na de forma muito similar. Obediéncia
cega (Oce) (Média = 3,33), Aceitacio Intima (AI) (Média = 3,3) e Obediancia Critica (OC) (Média
= 3,28). A Oce reflete um estado onde o trabalhador acata ordens de forma automatica ¢ sem
criticas, atribuindo legitimidade a autoridade. A Al descreve uma concordincia genuina do
trabalhador com as normas, regras e valores da organizagdo. Ja a OC ¢ entendida como uma forma
de obediéncia em que o sujeito cumpre as normas, mas mantém espacgo para avalid-las, questiona-
las e propor mudangas (Nobrega; Rowe, 2022; Pinho; Bastos; Rowe, 2015; Tomazzoni et al.,
2020). Os resultados sugerem que a aceitagdo da autoridade € importante, mas nao sufoca a reflexao
critica. A distribui¢do espelhada dos subvinculos vai de encontro com a proposi¢ao de Tomazzoni
e Costa (2020) de que o consentimento pode ser ambivalente, e indica espago para praticas que
estimulem a obediéncia critica, reduzindo riscos de passividade.

Em conjunto, a andlise dos histogramas corrobora os achados anteriores, confirmando que
o perfil de vinculo da amostra ¢ caracterizado por um alto e consensual Comprometimento, um
baixo ¢ consensual Entrincheiramento, ¢ um Consentimento de nivel moderado ¢ mais diverso.

Para aprofundar a andlise, foram realizados testes de hipoteses para verificar a existéncia
de diferengas estatisticamente significativas nos padrdes de vinculo com base em diferentes
caracteristicas dos servidores. O achado central desta etapa foi a notavel homogeneidade nos
padrdes de vinculo entre os diferentes subgrupos da amostra.

Fatores profissionais como o cargo (docente ou técnico), a condicao de estabilidade (estavel
ou estagio probatdrio), a busca por especializagdo continua, o grau de estabilidade e o tempo
de atuagdo nao apresentaram diferencgas significativas nos niveis de vinculo (p > 0,05 em todos
os Testes T). Similarmente, Fatores profissionais como o cargo (docente ou técnico), a condi¢do
de estabilidade, a busca por especializagdo continua, o grau de escolaridade e o tempo de atuagao
ndo apresentaram diferencas estatisticamente significativas em nenhum dos trés vinculos (p >
0,05). Similarmente, as varidveis sociodemograficas e familiares como idade, estado civil e
quantidade de filhos seguiram o mesmo padrdo, ndo revelando influéncia estatistica sobre os
vinculos (p > 0,05).

Para aprofundar a andalise comparativa entre os cargos, o Grafico 5 apresenta os perfis de
subvinculos, sobrepondo as médias de docentes e técnicos para cada uma das nove dimensoes
estudadas. A andlise visual revela dois achados principais.
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Gréfico 5. Perfil Comparativo de Subvinculos Entre Docentes e Técnicos
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Fonte: Elaborado pelas autoras (2025).

Primeiramente, ambos os grupos seguem uma macroestrutura de vinculo similar, com
escores notavelmente mais altos nos trés subvinculos de Comprometimento e mais baixos nos de
Entrincheiramento. Em segundo lugar, embora o grafico exponha distingdes visuais, com o0s
docentes apresentando médias consistentemente superiores nos trés subvinculos de
Comprometimento (Orgulho, Pertencimento e Identificagdo), ¢ fundamental ressaltar o resultado
da analise inferencial. Ao serem submetidas ao Teste T, nenhuma dessas diferengas se mostrou
estatisticamente significativa (p > 0,05).

Da mesma forma, para os subvinculos de Consentimento e Entrincheiramento, os perfis dos
dois grupos se mantém bastante alinhados, e as pequenas variagdes observadas nas médias também
ndo atingiram significancia estatistica. Portanto, a analise detalhada dos subvinculos refor¢a a
conclusdo central da homogeneidade do perfil de vinculo na instituicdo: mesmo ao desagregar os
vinculos em seus componentes mais especificos, ndo foram encontradas evidéncias estatisticas para
afirmar que as experiéncias de docentes e técnicos sdo diferentes na populacdo estudada.

Em sintese, a anélise de resultados aponta para duas conclusdes principais. A primeira ¢ o
estabelecimento de um perfil de vinculo eminentemente positivo na institui¢do, ancorado no
Comprometimento de alta intensidade. A segunda, e talvez mais reveladora, ¢ a auséncia de
diferenciagdo estatistica nos vinculos quando os servidores sdo segmentados por suas
caracteristicas profissionais ou demograficas. Esta homogeneidade sugere que os fatores
contextuais da organiza¢do podem se sobrepor as caracteristicas individuais, estudos anteriores
revelaram que cultura, valores e estilos de gestdo da organizacdo moldam os vinculos
(comprometimento, entrincheiramento, consentimento) com mais for¢a do que idade, cargo ou
escolaridade dos trabalhadores, legitimando a énfase em intervengdes contextuais (Grillo
Rodrigues; Bastos, 2013; Pinho; Bastos; Rowe, 2015; Tomazzoni; Costa, 2020).
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5. Conclusoes

O objetivo deste estudo foi analisar os padrdes de vinculos organizacionais dos servidores
publicos de uma IES de Santa Catarina. A amostra apresentou um perfil de permanéncia guiado
sobretudo por lagos afetivos, com destaque para o vinculo comprometimento que reflete padrdes
ja observados entre docentes publicos brasileiros (Rowe; Bastos, 2010), e perfis “vinculados-
comprometidos” identificados em amostras mais amplas (Rangel; Rowe, 2024). O
entrincheiramento aparece de forma residual e concentrado nos arranjos burocraticos impessoais,
indicando que os investimentos na carreira e os beneficios estatutarios podem atuar mais como
elementos de seguranca do que como “prisdes”’, compativel com evidéncias de que tais
investimentos aumentam o desempenho enquanto houver a percep¢ao de oportunidade de
mobilidade (Rowe; Bastos; Pinho, 2011). J& o consentimento distribui-se de forma equilibrada
entre os trés subvinculos, sugerindo coexisténcia de disciplina formal e espago para dialogo,
dindmica semelhante ao efeito modulador que Tomazzoni e Costa (2020) atribuem aos valores
organizacionais sobre os vinculos normativos. Por fim, a auséncia de diferengas significativas entre
docentes e técnicos refor¢a o argumento de que fatores contextuais como cultura, e praticas de
gestao participativa podem sobrepor-se as caracteristicas individuais na configuragao dos vinculos
(Grillo Rodrigues; Bastos, 2013; Pinho; Bastos; Rowe, 2015; Tomazzoni; Costa, 2020) apontando
para a importancia de politicas institucionais que estimulem orgulho e pertencimento sem deixar
de oferecer alternativas que transformem os investimentos na carreira em retorno para a
organizagao.

Ao confrontar esses achados com a literatura especifica sobre o trabalho docente, observa-
se que a intensidade do comprometimento pode derivar de trés pilares caracteristicos da carreira:
A maneira como docentes se identificam com o trabalho e atribuem ele a sua no¢ao de identidade
(Nobrega; Rowe, 2022; Rowe; Bastos, 2010; Rowe; Bastos; Pinho, 2011; 2013); a autonomia,
docentes de IES publicas relatam maior liberdade para definir métodos e niveis de exigéncia
(Rowe; Bastos; Pinho, 2011; 2013); e investimentos cumulativos de qualificagdao (Meyer; Allen,
1991; Rowe; Bastos; Pinho, 2013). Esses elementos ajudam a explicar por que orgulho e
pertencimento sobressaem como subvinculos.

Entre os técnicos-administrativos, se destaca um vinculo de comprometimento relacionado
a respeito pelas normas, combinado a um entrincheiramento baixo. Esse padrio reflete a
autodefini¢do de comprometimento e vai ao encontro de estudos em 6rgaos publicos que mostram
permanéncia sustentada mais por orgulho institucional do que por falta de alternativas (Bastos;
Brandao; Pinho, 1997; Rangel; Rowe, 2024). Programas internos de capacita¢do e reconhecimento
tendem a fortalecer esse comprometimento sem aumentar o entrincheiramento, sinalizando a
utilidade de politicas de desenvolvimento continuo para esse grupo de profissionais.

Para finalizar, esses achados estabelecem-se duas questdes centrais: (i) de que modo os
padrdes de vinculo organizacional desses servidores se manifestam ao longo do tempo? e (ii) até
que ponto o padrdo aqui observado ¢ particular ao centro analisado, ou reflete uma dindmica
presente em toda a Universidade? Para responder a esses questionamentos, recomenda-se, portanto,
a realizagdo de estudos longitudinais, capazes de acompanhar a carreira de docentes e técnicos por
varios anos. Paralelamente, realizar um estudo com toda a Universidade podera esclarecer se as
especificidades culturais do centro aqui estudado explicam o perfil identificado, ou se ha um trago
institucional mais amplo.
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