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Este artigo tem como objetivo delinear os perfis de comprometimento e entrincheiramento organizacional de
servidores publicos da Receita Federal do Brasil, comparando as varidveis sociodemograficas e ocupacionais
nos perfis identificados. Para tanto, foi realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva e com corte transversal.
Os dados foram coletados via survey online, e participaram 1.126 servidores. Para o estudo dos dados, utilizou-se a
técnica de analise de perfis latentes. Como resultado, foram identificados quatro perfis de vinculos organizacionais:
i) moderadamente vinculado; ii) baixo vinculo, predominantemente descomprometido; iii) baixo vinculo; iv)
vinculado, predominantemente comprometido. A maior parte dos participantes pertence aos perfis com niveis
moderados e altos de comprometimento afetivo. Menor tempo de servico e menos idade predisseram perfis de
baixo vinculo, enquanto ocupantes de cargo de chefia estiveram associados aos perfis com maiores niveis
de comprometimento e de ajustamento a posi¢éo social (dimensao do entrincheiramento). A identificagdo dessas
diferencas nos perfis é uma contribuigio relevante para uma gestao de pessoas e de vinculos mais personalizada
e focada.

Palavras-chave: perfis de vinculos organizacionais; comprometimento organizacional; entrincheiramento
organizacional; andlise de perfil latente; servico publico.

Analisis de perfiles de vinculos organizacionales entre servidores piblicos

El objetivo de este articulo es delinear los perfiles de compromiso y arraigo organizacional de funcionarios de la
Hacienda Nacional de Brasil, comparando variables sociodemograficas y ocupacionales en los perfiles identificados.
Para ello, se realiz6 un estudio cuantitativo, descriptivo y transversal. Los datos se recogieron por medio de una
encuesta en linea y participaron 1.126 funcionarios. Se utilizd la técnica de analisis de perfiles latentes para estudiar
los datos. Como resultado, se identificaron cuatro perfiles de apego organizativo: i) moderadamente apegado;
ii) poco apegado, predominantemente no comprometido; iii) poco apegado; iv) apegado, predominantemente
comprometido. La mayoria de los participantes pertenece a los perfiles con niveles moderados y altos de compromiso
afectivo. La menor antigiiedad en el servicio y la menor edad predijeron perfiles de bajo apego, mientras que los
cargos superiores se asociaron a perfiles con mayores niveles de compromiso y ajuste a la posicion social (dimension
de arraigo). La identificacion de estas diferencias en los perfiles es una contribucion relevante para una gestion
mas personalizada y centrada en las personas y las relaciones.

Palabras clave: perfiles de vinculos organizacionales; compromiso organizacional; atrincheramiento organizacional;
andlisis de perfil latente; servicio publico.
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Analysis of profiles of organizational links among public servers

The aim of this article is to outline the organizational commitment and entrenchment profiles of civil servants
from the Brazilian Federal Revenue Office, comparing sociodemographic and occupational variables in the
identified profiles. A quantitative, descriptive, cross-sectional study was carried out, collecting data via an online
survey responded by 1,126 civil servants. Latent profile analysis was used to study the data, revealing four distinct
organizational attachment profiles: i) moderately attached; ii) low attachment (predominantly uncommitted);
iii) low attachment; iv) attached (predominantly committed). Most of the participants belonged to profiles with
moderate and high levels of affective commitment. A shorter length of service and younger age predicted low
attachment profiles, while senior positions were associated with profiles with higher levels of commitment and
adjustment to social position (a dimension of entrenchment). Identifying these differences in profiles is a relevant
contribution to more personalized and focused management of people and relationships.

Keywords: organizational links profiles; affective commitment; organizational entrenchment; latent profile analysis;
public service.

1. INTRODUGAO

Estudos sobre multiplos componentes do comprometimento tém aumentado nos ultimos anos (Kam
et al., 2016; Meyer et al., 2021; Pinho et al., 2022; Xu & Payne, 2018). O diferencial consiste numa
nova abordagem, centrada na pessoa — e ndo na variavel — utilizada para analisar como diferentes
naturezas de vinculos se combinam formando um perfil complexo e individualizado do trabalhador
(Meyer, 2021).

Os perfis consideram diversos niveis dos vinculos organizacionais e como eles interagem e
se revelam no individuo, formando diferentes configuragdes. Por meio da analise de distintas
combinagdes e padrdes de vinculos, os comportamentos dos trabalhadores podem ser mais bem
compreendidos (Becker et al., 2009), considerando que suas atitudes podem ser diferentes, dependendo
da combinagao da natureza dos vinculos presentes (Meyer et al., 2012).

Vinculos organizacionais exprimem a relagdo estabelecida entre trabalhadores e organizagao e
vao além do comprometimento organizacional (CO) - vinculo mais estudado, que consiste no lago
afetivo e no compartilhamento de valores entre trabalhador e organizagao (Klein & Park, 2016). Nesta
pesquisa, investiga-se também o entrincheiramento organizacional (EO), caracterizado pela natureza
instrumental ligada a necessidade de permanecer na institui¢do (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015).

Aos gestores, compreender natureza e caracteristicas dos vinculos organizacionais dos
trabalhadores permite uma atuagiao direcionada ao estimulo de comportamentos esperados e a
inibicao daqueles nao desejaveis, contribuindo para melhores respostas na organizacéo, relacionadas
com desempenho do trabalhador, satisfacdo pessoal e relagdes entre as pessoas no trabalho (A. C. A.
Rodrigues & Bastos, 2015).

A maioria dos estudos envolvendo analise de perfis de vinculos organizacionais se restringe ao
comprometimento, adotando a abordagem tridimensional de Meyer e Allen (1991). Realizou-se um
levantamento nas bases de dados SciELO, Spell, rPOT e Portal de Periddicos Capes sobre os estudos
envolvendo pesquisa de perfis dos construtos CO e EO, conjuntamente, utilizando os buscadores
“perfil latente” (latent profile), “comprometimento organizacional” (organizational commitment),
“entrincheiramento organizacional” (organizational entrenchment), ndo sendo identificados estudos
envolvendo esses dois construtos relacionados em periddicos.

Destaca-se, como contribuicdo a esta pesquisa, sua realizagdo em dérgao publico heterogéneo, a
Receita Federal do Brasil (RFB), pelas diversas areas de atuagao e perfis de trabalhadores. O trabalho se
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caracteriza pela diversidade cultural e por estar presente em todo o pais. Essas peculiaridades tornam
a institui¢do rica, porém desafiadora, para compreender a relagdo do servidor com ela.

Este estudo busca contribuir para a pesquisa no contexto do servigo publico brasileiro, trazendo a
investigacao de perfis de vinculos organizacionais, ja que a maior parte da produgao dessas pesquisas
¢ realizada no exterior (Cooper et al., 2016; Meyer & Morin, 2016; Meyer et al., 2012, 2015, 2021).
No Brasil, essa abordagem de analise, pela combinacdo de bases do comprometimento (afetiva,
normativa e instrumental), foi utilizada nos estudos de Barbosa (2019), Pinho et al. (2022), Montenegro
et al. (2023). No primeiro, a estimacdo dos perfis se deu por analise de cluster, enquanto nos demais
se utilizou e analise de perfil latente (APL). Ha ainda o estudo de A. P. G. Rodrigues e Alvares
(2020), que analisaram perfis dos vinculos organizacionais (comprometimento, entrincheiramento
e consentimento) pela andlise de cluster.

A revisao de literatura aponta, como lacuna de pesquisa, a necessidade de avancos relativos a
aplicacao de estratégias metodoldgicas com técnicas estatisticas sofisticadas, como a modelagem de
equagoes estruturais e APL (Pinho et al., 2020). A investigagdo sobre EO também se revela como
uma lacuna a ser preenchida, por ser um construto mais recentemente definido, comparado com
o comprometimento. Portanto, pesquisas envolvendo tal construto reforcam uma nova perspectiva
nos estudos sobre vinculos organizacionais (Milhome & Rowe, 2018; A. P. G. Rodrigues & Alvares,
2020; Silva et al., 2018), em especial aqueles que abordem articulagao e combinagédo entre diferentes
vinculos no perfil do trabalhador, visando a uma compreensdo mais ampla (Tomazzoni et al., 2020).

Nesse contexto, este artigo visa preencher essas lacunas, como primeira investigagao sobre perfis
de CO e EO, utilizando uma abordagem centrada na pessoa por meio da APL. Achados desta pesquisa
avangam para estudos prévios que utilizaram a mesma abordagem, valendo-se da técnica de analise
de dados utilizada e incluindo outro vinculo na composi¢do dos perfis: EO. Como contribui¢ao
pratica, fornecem-se insumos para planejamento de agdes de gestdo de pessoas para gerenciamento
dos vinculos organizacionais.

Assim, o objetivo da presente pesquisa é delinear os perfis de CO e EO de servidores publicos da
RFB, comparando as variaveis sociodemograficas e ocupacionais nos perfis identificados.

2. VINCULOS ORGANIZACIONAIS: CONCEITOS, PERFIS E HIPOTESES DA PESQUISA

Neste estudo, adota-se o conceito unidimensional do CO, que o considera de natureza essencialmente
afetiva (Bastos & Aguiar, 2015; Klein & Park, 2016; A. C. A. Rodrigues et al., 2019). O vinculo de
natureza instrumental, caracterizado pela necessidade de permanecer na organizagao, é definido
como entrincheiramento organizacional por A. C. A. Rodrigues e Bastos (2015), sendo composto
por trés dimensdes: ajustamentos a posi¢ao social (APS), que compreendem esforgos de adaptagao
ao trabalho e custos ligados aos relacionamentos sociais; arranjos burocraticos impessoais (ABI),
que abrangem beneficios financeiros e estabilidade; e limitagao de alternativas (LA), que abarca a
percepgao de restricdes de empregabilidade fora da organizagao.

Tradicionalmente, pesquisas sobre vinculos organizacionais utilizam abordagem centrada em
variaveis, que propdem uma relagdo linear entre vinculos e seus preditores ou consequentes, aplicando
técnicas estatisticas como correlagdo, regressao multipla e modelagens de equagdes estruturais. Mais
recentemente, a abordagem centrada na pessoa tem sido utilizada para analisar o impacto das diferentes
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inter-relagdes entre vinculos, de maneira mais complexa, valendo-se de métodos de pesquisa como
cluster, divisao mediana ou APL (Meyer, 2021; Meyer & Morin, 2016).

Nesta pesquisa, procedeu-se a uma APL, que adota varidveis latentes categdricas para
identificar grupos de individuos com padrdes similares de determinadas variaveis, considerando
comprometimento e entrincheiramento em suas trés dimensoes: APS, ABI e LA. Portanto, utiliza-se
um modelo tedrico distinto, alternativo aos perfis de comprometimento (tridimensional).

Estudos utilizando abordagem centrada na pessoa tiveram inicio com Meyer e Herscovitch
(2001), que desenvolveram um modelo geral de perfil de comprometimento, baseando-se na
fundamentagdo tedrica de que trabalhadores experienciam simultaneamente diferentes formas e
niveis de comprometimento. Os perfis de comprometimento podem ser definidos como diferentes
combinagdes de mindsets, que refletem padroes distintos de relagdes entre empregados e suas
organizagdes (Meyer et al., 2018).

O exame dos perfis de vinculos centrado na pessoa auxilia na melhor compreensao sobre
comportamento dos trabalhadores, pois traz uma analise holistica, compreendendo que, a depender
da relativa for¢a de cada atributo - no caso, comprometimento e entrincheiramento -, este pode ser
experienciado de maneiras diferentes e apresentar implicagdes distintas no contexto organizacional
(Kabins et al., 2016; Meyer et al., 2012).

Para exemplificar, Menatta et al. (2022) analisaram perfis de comprometimento afetivo e
instrumental em 7.225 trabalhadores temporarios de empresas de diversos setores na Italia
e identificaram que, em perfis predominantemente afetivo, a motiva¢ao intrinseca e a satisfagao
no trabalho prevalecem. Por outro lado, em perfis com equilibrio entre niveis de vinculos afetivo e
instrumental, as motivagdes intrinsecas e extrinsecas coexistem e a satisfagdo ainda esta presente.
Ao prevalecer o vinculo instrumental, caracterizado pela motivagdo extrinseca, a satisfagdio com o
trabalho é baixa.

Esse resultado demonstra a importancia de considerar, simultaneamente, a combina¢do dos
vinculos para analisar perfil do trabalhador e corrobora com estudos de Meyer e Morin (2016), Russo
et al. (2013), que reforcam a natureza dupla do vinculo instrumental. Esse fendmeno é mais bem
identificado ao utilizar a abordagem centrada na pessoa.

Diversos perfis podem emergir de uma amostra, porém se observa que pesquisas que desenvolveram
analises de vieses latentes encontraram de quatro a nove perfis de comprometimento (Kam et al.,
2016; Meyer et al., 2012, 2021). No Brasil, pesquisadores identificaram de quatro a seis (Barbosa, 2019;
Pinho etal., 2022; A. P. G. Rodrigues & Alvares, 2020). Mais recentemente, Montenegro et al. (2023)
reconheceram quatro perfis numa amostra de 470 servidores publicos brasileiros: “descomprometidos’,
“comprometidos de combinagao afetivo-continuagao’, “moderados” e “comprometidos afetivamente”.

Embora diversos perfis tenham sido identificados nos estudos, alguns surgem frequentemente, como
“descomprometidos’, “completamente comprometidos’, “comprometidos com predominancia afetiva’,
“comprometidos com predominéncia afetiva e normativa” e “comprometidos com predominéncia
instrumental” (Meyer & Morin, 2016). Outros estudos agrupam perfis identificados em categorias:
“perfis baseados em valores”, “perfis baseados em trocas” e “perfis de fraco comprometimento” (Kabins
etal.,, 2016; Pinho et al., 2022). E esperado que haja uma variagdo de perfis encontrados nas pesquisas,
considerando diferencas de técnicas de analise, especificidades da amostra e do contexto em que as
pesquisas sao realizadas (Kam et al., 2016; Meyer & Morin, 2016).

Assim, baseando-se na literatura e em estudos prévios, formulou-se a hipétese: “Serao identificados
multiplos perfis de vinculos organizacionais (quatro a nove) na amostra pesquisada” (H1).
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Analisar questdes relativas aos vinculos organizacionais no setor publico requer levar em
consideragdo idiossincrasias desse contexto, ligadas a garantias e direitos do servidor publico,
estrutura hierarquica e burocratica, além de papel social das organizagdes publicas. Nesse setor, ha
diversos cargos e carreiras com caracteristicas distintas, como remunerag¢ao, beneficios, possibilidade
de mobilidade, condi¢des de trabalho, autonomia no trabalho, formas de progressao e promogao,
entre outras especificidades inerentes a cada drgdo e carreira. Tais particularidades influenciam na
vinculagao do individuo com a organizagao.

Em especial sobre o contexto da RFB, trata-se de um érgao do Ministério da Fazenda responsavel
pela administragdo dos tributos federais, inclusive os previdencidrios e os de comércio exterior.
A RFB tem atuagdo nacional por meio de uma estrutura organizacional constituida por unidades
centralizadas, em Brasilia, e unidades descentralizadas - superintendéncias, delegacias, alfandegas,
inspetorias, agéncias e postos de atendimentos —, distribuidas geograficamente e organizadas em dez
regides fiscais.

As atribui¢oes da RFB sao extensas, complexas e diversificadas, como repressao ao contrabando e
descaminho, formulagao de politicas de informagao econdmico-fiscais, interagdo com o cidadao por
meio de diversos canais de atendimento, entre tantas outras competéncias previstas no Regimento
Interno da RFB (Portaria n° 284/2020).

Os servidores da RFB ingressam por meio de concurso publico e sdo distribuidos em diferentes
cargos e carreiras. Os auditores fiscais e analistas tributarios compoem a carreira de auditoria, conforme
disciplinado na Lei n° 10.593/2002. Para ingresso nesses cargos, o concurso publico é de ambito
nacional e exige curso superior em qualquer area de formagdo. A diversidade de 4rea de formagao
dos servidores e a possibilidade de lotacdo em qualquer unidade do territério nacional resultam
num ambiente de trabalho diverso culturalmente e de multiplos conhecimentos. Para os técnicos
administrativos, ndo é exigido nivel superior nem hd carreira especifica na RFB. Todos os referidos cargos
apresentam direito a estabilidade, conferido pela Constitui¢gdo Federal.

Sobre a remuneracéo, os técnico-administrativos contam com a menor remuneragao entre os
cargos, havendo grande discrepancia salarial no érgao. Se comparados aos demais servidores publicos
do Executivo federal, os servidores da carreira de auditoria da RFB também se destacam em termos
salariais (Ministério do Trabalho e Emprego [MTE], 2022). Das competéncias de cada cargo da
RFB, enquanto auditores e analistas dividem algumas atribui¢ées em comum e relacionadas com as
atividades-fim da RFB, os administrativos tém atribui¢des mais restritas e, em geral, as desempenham
com menor autonomia.

A. P. Santos (2017) demonstrou que carreiras de maior mobilidade, com atribui¢cdes mais
amplas e maiores remuneragdes, apresentaram niveis mais elevados de comprometimento. Ungari e
A. P. G. Rodrigues (2020) verificaram que trabalhadores da Policia Militar de Santa Catarina que
se identificaram com os valores da organiza¢do tenderam a ser mais comprometidos e focavam nos
aspectos positivos da organizagdo, enquanto os entrincheirados foram mais criticos.

Pesquisas com servidores publicos brasileiros identificaram que niveis de CO tendem a
ser superiores aos de EO, revelando uma identifica¢do do servidor com a organizagdo e uma
disposicdo a exercer esforco no desempenho de suas fungdes (Balsan et al., 2021; H. H. Oliveira
& Honorio, 2020; Pereira & Lopes, 2019; A. P. G. Rodrigues & Alvares, 2020). No ambito da RFB,
M. J. L. Oliveira et al. (2014) investigaram servidores da carreira de auditoria de determinada regiao
fiscal e identificaram elevado grau de CO, corroborando com demais estudos que apontam prevaléncia
do comprometimento afetivo em organizagdes publicas (A. S. Santos et al., 2021).
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Assim, surge a hipdtese: “Existe um grupo de perfis de vinculos organizacionais caracterizados
por dominancia do comprometimento organizacional” (H2).

Estudos recentes no setor publico reforcam aspectos positivos referentes ao comprometimento.
Balsan et al. (2021) demonstraram que pessoas com alto nivel de autoeficacia tendem a ter mais
comprometimento. Tomazzoni e Costa (2020) identificaram que valores organizacionais de autonomia
no trabalho, caracterizados por priorizagdo de desafios, curiosidade, criatividade e inovagao,
funcionam como preditor do comprometimento afetivo, que se relaciona com comportamentos
desejaveis na organizagao.

Nesse contexto, Pinho et al. (2015) identificaram que caracteristicas organizacionais, como
bom ambiente de trabalho e gestdo participativa, influenciam positivamente o CO. O papel do
lider participativo € relevante na construgao e na manutengao dos vinculos organizacionais (Pinho
etal., 2015; Vital et al., 2020). Ademais, a compreensao sobre a forma como o ocupante de cargo de
chefia se conecta com a organizagao, se afetivamente ou no, facilita proposicao de estratégias voltadas
ao desenvolvimento e a atuagdo como lideres (Bergue, 2019).

Outros estudos relacionaram ocupacgao de cargos de chefia e lideran¢a com os vinculos
organizacionais no setor publico, a exemplo de Kam et al. (2016), que identificaram que lideres
de uma empresa publica do Canadd apresentaram maior predisposicao a pertencer ao perfil
com predominéncia do componente afetivo do comprometimento. Os achados revelaram que os
trabalhadores afetivamente envolvidos costumam compartilhar os mesmos objetivos e valores,
tendendo a se esforcar pela organizagdo. Assim, seria esperado que eles estivessem mais dispostos a
ocupar cargo de chefia por demandar uma atitude proativa e engajada.

No contexto do servigo publico brasileiro, especificamente numa institui¢ao de ensino superior,
identificou-se que servidores que exerciam funcéao gratificada apresentavam niveis mais elevados de
CO, demonstrando mais satisfacio e melhor desempenho no trabalho (Ramos & Teixeira, 2017).
Rocha e Honorio (2015), em estudo qualitativo, verificaram que ocupantes de cargo de chefia de uma
universidade publica apresentavam maiores niveis do componente afetivo, demonstrando identificagao
com a organizag¢ao e sentimento de pertencimento. Componentes instrumentais e normativos foram
identificados na amostra, porém em menores niveis.

Entre estudos sobre relagdo das variaveis sociodemograficas e ocupacionais com vinculos
organizacionais, encontra-se mais uma relagdo positiva e significativa com tempo de servigo e idade.
Russo et al. (2013) identificaram que vinculo ligado ao carater instrumental, que exprime necessidade
em permanecer na organizagao, esteve presente em maiores niveis nos trabalhadores com mais tempo
de servigo e mais idade.

Assim, Xu e Payne (2018) analisaram perfis de comprometimento afetivo e instrumental dos
oficiais do Exército americano, relacionando-os com inten¢ao de rotatividade e tempo de servico.
Identificaram-se quatro perfis de comprometimento. Perfis com altos niveis dos componentes afetivo
e instrumental estiveram associados a menores taxas de rotatividade e maior tempo de servigo. Por
outro lado, Kam et al. (2016) encontraram que tempo de servi¢o tem relagdo negativa com perfis
de predominancia afetiva. Entretanto, de forma geral, varidveis sociodemograficas ndo se revelaram
como fortes preditores dos perfis de comprometimento na referida pesquisa.

Em relagdo as demais variaveis sociodemograficas, Kabins et al. (2016) demonstraram que
perfis com predominéncia afetiva estiveram associados aos individuos casados, com filhos e menor
escolaridade. Além disso, algum nivel de inten¢ao de rotatividade foi identificado em trabalhadores
com maior escolaridade.
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Assim, emergiu a hipotese: “Perfis com predominancia do comprometimento afetivo estao
associados aos servidores ptblicos com maior tempo de servigo, mais idade e ocupantes de cargo de
chefia” (H3).

3. METODO

Participaram desta pesquisa servidores publicos da RFB: auditores fiscais, analistas tributarios e
técnicos administrativos. Aplicou-se um questiondrio on-line, disponibilizado na intranet da RFB
e enviado a todos os servidores pelo e-mail da instituigao. Foram obtidas 1.126 respostas validas. A
maioria dos participantes é do sexo masculino (65,54%), casado ou em unido estavel (74,42%), ensino
superior completo (45,02%) ou especializagao (42,63%), auditor fiscal (53,29%) e ndo ocupa cargo de
chefia (66,70%). Em média, tém 49,5 anos de idade (de 26 a 75) e atuam ha 18 anos na RFB (de 2 a 45).

O questionario foi estruturado em duas partes. A primeira, para mensurar o nivel dos vinculos,
incluia as escalas de comprometimento organizacional de 12 itens, de abordagem unidimensional
(Bastos & Aguiar, 2015) e de entrincheiramento organizacional de 18 itens, composta pelas trés
dimensdes do construto: ABI, APS e LA (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015). As escalas eram do tipo
Likert de seis pontos, variando entre “discordo totalmente” e “concordo totalmente”

A segunda parte investigava dados pessoais e ocupacionais: idade, sexo, estado civil, nimero
de filhos e dependentes, escolaridade, tempo de servico, ocupante de cargo de chefia, cargo, area de
atuacdo e unidade administrativa. Os respondentes foram informados e consentiram sobre a garantia
do anonimato e que os dados seriam utilizados apenas para fins académicos.

Propriedades psicométricas dos instrumentos foram examinadas por andlise fatorial confirmatdria
(AFC), avaliagdo da invaridncia dos parametros dos itens em fungdo dos cargos dos participantes
e modelagem multiple indicators multiple causes (Mimic) para idade e tempo de servigo. As escalas
apresentaram caracteristicas psicométricas satisfatdrias, com bons indicadores de ajuste a amostra,
consisténcia interna e confiabilidade composta. Analises multigrupos indicaram que as escalas
apresentam invaridncia dos parametros em relagdo a cargos, idade e tempo de servigo.

Para identificar perfis latentes, foi feita uma série de APL, utilizando o programa Mplus (Versdo 7.2),
empregando o estimador Robust Maximum Likelihood (RML) (Muthén & Muthén, 2018) e
considerando trés fatores das escalas de entrincheiramento e de comprometimento. Foram estimados,
inicialmente, dois perfis, os quais foram elevados para sete, visando realizar comparagdes subsequentes
(Mikikangas, 2018; Nylund et al., 2007).

Para evitar subidentificagdo da quantidade adequada de perfis, assumiu-se 2.000 como padrao nos
valores iniciais (start values), retendo as 200 melhores solu¢des, além de elevar o numero de interagdes
entre valores iniciais para 100 (Spurk et al., 2020). Os modelos foram avaliados pelos seguintes
indicadores de ajuste: critério de informagdo de Akaike (AIC), critério de informagdo bayesiano
(BIC) e critério de informagdo bayesiano ajustado a amostra (Sabic). Valores baixos de AIC, BIC e
Sabic indicam um modelo mais adequado, enquanto valores significativos (p <0,05) de LRT e BLRT
indicam uma sele¢ao do modelo mais complexo (Asparouhov & Muthén, 2012).

Ademais, os testes de simulagdo Bootstrapped Likelihood Ratio Test (BLRT) e Adjusted
Lo-Mendell-Rubin (Adjusted LMR) foram usados na comparagdo com uma versao alternativa, com
um perfil latente a menos, de modo que os resultados estatisticamente significativos indicaram a
reten¢do do modelo com mais perfis (Asparouhov & Muthén, 2012). Para escolher a quantidade
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adequada de perfis latentes, considerou-se a quantidade de participantes em cada perfil, além de
pesquisas anteriores relacionadas com o tema (Spurk et al., 2020).

Para analises descritivas (tendéncia de centralidade e dispersdo), teste de associagdo de
qui-quadrado e andlise de comparagdo de médias (teste t e Anova), utilizou-se SPSS (versao 22).

Quanto as médias dos vinculos, a literatura apresenta pontos de corte para classificacdo das
pontuacdes médias nas escalas (Bastos & Aguiar, 2015; A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015). Contudo,
parece nao haver critérios robustos para estabelecimento desses pontos de corte, adotando como
parametro a divisdo da escala de resposta. Considerando tamanho e abrangéncia da amostra desta
pesquisa, foram calculados pontos de corte especificos para melhor compreender caracteristicas dos
perfis latentes identificados.

Para tanto, realizou-se um processo de discretizacdo das varidveis com base na média e nos
desvios-padrao (DP) identificados para essa amostra. Assim, foram estabelecidos quatro grupos a
partir da subtracdo/adi¢ao de um desvio padrao da média: baixo, isto ¢, inferior a -1DP; médio baixo,
entre -1DP e a média; médio alto, entre a média e +1DP; e alto, acima de +1DP (Kim & Frisby, 2019).

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

O modelo com quatro perfis latentes foi considerado o mais adequado pelos indicadores do modelo
e pelo nimero de participantes dos perfis. No Grafico 1, observa-se a distribuicao das médias das
variaveis na APL. Para facilitar a identifica¢ao das caracteristicas dos perfis, valores das escalas foram
padronizados em escore Z. Zero representa a média das variaveis: APS (M = 3,11; DP = 1,15), ABI
(M =4,06; DP = 1,08), LA (M = 3,05; DP = 1,23) e CO (M =4,22; DP = 1,10).

GRAFICO 1 DISTRIBUIGAO DAS PONTUAGOES PADRONIZADAS PELO ESCORE Z PARA PERFIS LATENTES

0.5 I
, 1 — NN

Perfil 1 Perfil 2 Perfil 3 Perfil 4
mECO wAPS mABI mLA

Nota: Ajustamentos a posicdo social (APS), arranjos burocraticos impessoais (ABI), limitagdo de alternativas (LA) e comprometimento
organizacional (CO). O valor O representa a média da amostra para cada uma das variaveis.

Fonte: Dados da pesquisa.
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O perfil 1 (moderadamente vinculados) apresenta pontuagdes proximo a média nas quatro
varidveis, com niveis de CO e APS pouco acima. O perfil 2 (baixo vinculo, predominantemente
descomprometidos) apresenta nivel bem abaixo da média em relagdo a CO e APS, ao passo que os
demais fatores de EO permanecem préximo a média. O perfil 3 (baixo vinculo) apresenta padrao
semelhante ao 2, com nivel abaixo da média em CO e APS, enquanto os demais fatores da escala de
entrincheiramento estdo proximo a média, todos esses em menor grau quando comparados ao perfil 2.
O perfil 4 (vinculado, predominantemente comprometido) apresenta niveis acima da média em relacao
a CO, APS e ABI, todos em maior nivel que o perfil 1 (moderadamente vinculados).

Verifica-se emersao de quatro perfis distintos, sendo que alguns se aproximam mais em termos
qualitativos e quantitativos (perfis 1 e 4; perfis 2 e 3), confirmando a H1. Os resultados quanto a
quantidade de perfis encontrados se alinham aos resultados de Meyer et al. (2015), no contexto
internacional, e de Barbosa (2019), Montenegro et al. (2023) e A. P. G. Rodrigues e Alvares (2020),
no contexto brasileiro privado, publico universitario e militar, respectivamente.

Avangando nas comparagdes, estudos nacionais evidenciaram um perfil com niveis moderados
dos vinculos, com maior equilibrio entre os trés componentes (afetivo, normativo e instrumental),
semelhante ao perfil 1 (moderadamente vinculado) desta amostra, e perfis com predominancia afetiva,
assim como o perfil 4 (vinculado, predominantemente comprometido).

Por outro lado, Pinho et al. (2022), numa universidade publica brasileira, identificaram seis perfis
distintos de CO, sendo que nenhum apresentou predominéncia afetiva. O perfil com maior numero de
respondentes foi o Average Balanced, no qual os niveis dos trés componentes sdo similares e proximo
a média, semelhantes ao presente estudo, em que o maior perfil encontrado foi o 1 (moderadamente
vinculado), representando 38,72% da amostra. Perfis semelhantes também foram encontrados nos
estudos internacionais desenvolvidos por Kam et al. (2016) e Stanley et al. (2013).

Realizou-se a comparagdo das médias dos perfis por meio de Anova (oneway), conforme Tabela 1.
Foram identificadas diferen¢as para CO [F (3, 1122) = 562,24; p < 0,0001], e o teste de post hoc de
Bonferroni indica que essas diferencas sdo localizadas entre todos os perfis. Assim, é possivel perceber
que, mesmo com niveis relativamente préximos, conforme Tabela 1, os perfis 1 (moderadamente
vinculados) e 4 (vinculado, predominantemente comprometido) se diferenciam nas médias de CO.
O 4 apresenta maior nivel de comprometimento, enquanto o 2 (baixo vinculo, predominantemente
descomprometidos) apresenta menor nivel.

Os achados sustentam a H2 sobre um grupo de perfis de vinculos caracterizados por dominéncia
do CO. Tanto o perfil 1 (moderadamente vinculados) quanto o 4 (vinculado, predominantemente
comprometido) apresentam niveis mais elevados de comprometimento, em comparagdo com
os niveis das dimensdes do EO. Esses dois perfis concentram a maior parte dos participantes da
pesquisa (74,59%). A maioria dos respondentes (57,1%) apresenta niveis médio alto ou alto de
comprometimento, demostrando que os servidores pesquisados tém identificacao e envolvimento
com a RFB e estdo dispostos a se dedicar, pois compartilham os mesmos valores e objetivos.

Seguindo nas comparagdes com estudos de Barbosa (2019) e Montenegro et al. (2023), ambos
identificaram maior nimero de participantes nos perfis com prevaléncia do componente afetivo,
reforcando a existéncia de pesquisados com caracteristicas predominantemente afetivas, assim como
o presente estudo. Uma explicacao possivel para o referido achado, considerando o contexto da RFB,
seria o sentimento de orgulho e prestigio de pertencer a tal organizagdao, um 6rgao de exceléncia do
servico publico federal.
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Quanto ao EO, a dimensao APS apresenta diferencas significativas entre os perfis [F (3, 1122)
= 57,16; p < 0,0001]. O perfil 4 (vinculado, predominantemente comprometido) apresenta maior
média, seguido pelo 1 (moderadamente vinculados), pelo 3 (baixo vinculo) e 2 (baixo vinculo,
predominantemente descomprometidos). No que tange ao ABI [F (3, 1122) = 2,35;p=0,07] ea LA
[F (3, 1122) = 0,11; p = 0,96], ndo houve diferencas entre os perfis. O resultado permite inferir que
as diretivas entre perfis se dariam pelos niveis de CO e pela dimensdao APS do EO. Portanto, a RFB
pode buscar uma gestdo padronizada, equanime, quanto a ABI e LA, entre seus servidores.

TABELA1 MEDIAS DAS VARIAVEIS EM CADA PERFIL LATENTE

Comprometimento organizacional 4,60 (0,71) 2,50 (0,78) 2,94 (0,77) 4,82 (0,62) 562,24**

APS 3,25 (1,11) 2,15(0,84) 2,61 (0,97) 3,45 (1,12) 57,16
ABI 4,05(1,01) 3,90 (1,29 3,95 (1,17) 4,15 (1,05 2,35
LA 3,04 (1,19) 3,05 (1,45) 3,10 (1,24) 3,04 (1,21) 0,11

Nota: ** p < 0,0001; desvio-padréo (DPP).

Fonte: Dados da pesquisa.

O quantitativo da amostra nos perfis e sua proporg¢ao para as variaveis analisadas sdo importantes
insumos. Por isso, na Tabela 2, é possivel observar os pontos de corte de cada um dos niveis dos
vinculos, a proporgio total da amostra e de cada um dos perfis para as variaveis, bem como o teste
de associacdo dos niveis em relacio aos perfis latentes.
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Conforme resultado do teste de associagdo de qui-quadrado, para o CO, ha associagdo
estatisticamente significativa [x* (9) = 821,04; p < 0,0001]. Observando distribuigdo das frequéncias em
funcao dos perfis, percebe-se que os perfis 2 (baixo vinculo, predominantemente descomprometidos)
e 3 (baixo vinculo) estao distribuidos exclusivamente nas categorias baixo e médio baixo, enquanto
0 2 apresenta maior concentragao de individuos na categoria baixo (75,96%). O perfil 4 (vinculado,
predominantemente comprometido) se diferencia do 1 (moderadamente vinculados) por apresentar
maior nimero de participantes com alto nivel de CO (24,01%).

No que concerne aos fatores da escala de EO, foram identificadas associagdes estatisticamente
significativas para o fator APS [x* (9) = 165,19; p < 0,0001] e LA [x* (9) = 19,365 p = 0,02], ndo
sendo identificada associagdo entre categorias de ABI e perfis [x* (9) = 13,92; p = 0,12]. Quanto
ao fator APS, ¢ observado o mesmo padrao de distribuicao do CO, com os perfis 2 (baixo vinculo,
predominantemente descomprometidos) e 3 (baixo vinculo) apresentando maior concentragao nas
categorias baixo e médio baixo, enquanto o 4 (vinculado, predominantemente comprometido) se
concentra principalmente acima da média, na categoria alto (26,24%) e médio alto (36,63%).

No fator LA o padrao se mantém, com o perfil 2 (baixo vinculo, predominantemente
descomprometidos) estando mais concentrado na categoria baixo (27,88%), enquanto o 3 (baixo
vinculo) se concentra na categoria médio baixo (39,01%). Os perfis 1 (moderadamente vinculados) e 4
(vinculado, predominantemente comprometido) estdo mais concentrados nas categorias médio alto e
alto, de modo que 0 4 apresenta maior concentragao de participantes na categoria alto nivel (18,72%).

Foram realizadas analises de associagao entre variaveis sociodemogréficas e ocupacionais e perfis
latentes para compreensao dos diferentes perfis de vinculos, conforme Tabela 3. Quanto a idade, é
possivel perceber associagdo estatisticamente significativa [x* (15) = 50,28; p < 0,0001], com uma
propor¢ao maior de pessoas com menos idade nos perfis 2 e 3. Uma Anova em relagio a idade vai ao
encontro desse resultado [F (3, 1122) = 15,09; p < 0,0001], ndo sendo identificadas diferencas somente
entre os perfis 2 (M = 45,95 anos) e 3 (M = 47,13 anos) (p = 1,00), e entre os perfis 1 (M = 45,82
anos) e 4 (M = 49,55 anos) (p = 0,11), enquanto nas demais combinagdes de pares sdo observadas
diferencas estatisticamente significativas. Para tempo de servico, hd associagdo [x* (24) = 34,96;
p = 0,04], de modo que a distribui¢do aponta para mais pessoas com menos tempo de servico no
perfil 2 (baixo vinculo, predominantemente descomprometidos).

Com base nesses resultados, infere-se que servidores com menos idade estao incluidos nos perfis 2
(baixo vinculo, predominantemente descomprometidos) e 3 (baixo vinculo), caracterizados por
menores niveis de comprometimento afetivo e EO, em especial da dimensao APS. Adicionalmente,
servidores com menos tempo de servigo integram o perfil 2, alinhando-se ao encontrado por
Montenegro et al. (2023), em que no perfil “descomprometidos” constam os servidores com menor
tempo de servigo. Esses resultados revelam que servidores com menos idade e menos tempo de servigo
na RFB apresentam menos resisténcia a sair da organizagao por causa de investimentos pessoais e
profissionais realizados, de reconhecimento da organizagao pelo seu trabalho e de relacionamentos
estabelecidos com colegas (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015). Isso pode estar associado ao menor
tempo na organizagao para realizarem treinamentos e cursos ligados as suas atribuicoes especificas,
além de ainda estarem fortalecendo sua rede social.

Os perfis 2 (baixo vinculo, predominantemente descomprometidos) e 3 (baixo vinculo) sdo
caracterizados pelos menores niveis de comprometimento afetivo, sobretudo o 2. Identificado
que servidores com menos idade e menos tempo de servico compdem esses perfis, depreende-se
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que eles apresentam menor identifica¢ao com a organizac¢ao. Esse resultado corrobora com Tamayo
etal. (2001), que identificaram uma relagio positiva entre tempo de servigo e nivel de comprometimento
dos servidores de uma organizagao publica. Isso pode ser entendido pelo fato de que maior tempo de
dedicagdo ao trabalho pode propiciar maior vinculagao, fortalecendo o elo entre servidor e organizagao.

Quanto a posi¢ao de chefia [x* (3) = 31,06; p < 0,0001], servidores chefes se mostraram associados
aos perfis 1 (moderadamente vinculados) e 4 (vinculado, predominantemente comprometido), com
maiores niveis de comprometimento afetivo e EO, em especial da dimensao APS. Os resultados sao
consistentes com Montenegro et al. (2023), que identificaram que gestores pertencem principalmente
ao perfil caracterizado pela predominéncia do vinculo afetivo e instrumental, que se apresenta
semelhante ao perfil 4 (vinculado, predominantemente comprometido) desta pesquisa.

Ramos e Teixeira (2017) encontraram resultados similares ao demonstrar que servidores que
exercem fungoes gratificadas sdo mais comprometidos afetivamente com a organizagao. Ocupantes
de cargo de chefia costumam vivenciar mais intensamente a organizagio, pois precisam tomar
conhecimento e coordenar atividades exercidas pela equipe. Além disso, tendem a participar das
decisdes mais estratégicas e gerais da organizagdo. Meyer e Herscovitch (2001) afirmam que participar
da elaboracao e da implementagao das politicas da organizagao influencia no desenvolvimento do
comprometimento afetivo.

Essas caracteristicas e condi¢des, geralmente comuns aos gestores, repercutem em maior
envolvimento e senso de pertencimento, estimulando o vinculo afetivo. Ramos e Teixeira (2017)
relacionam o maior nivel de comprometimento dos gestores ao recebimento de gratificagdo pecunidria
pelo desempenho da fungio de chefia. Entretanto, no cenario da RFB, esse acréscimo salarial representa
uma pequena parte da remuneragao dos cargos, sobretudo para analistas tributdrios e auditores fiscais,
o que poderia trazer menos forga a esse argumento explicativo.
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TABELA 3 DISTRIBUIGAO E ASSOCIAGAO DAS VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS ENTRE PERFIS

LATENTES

RAP | Andlise de perfis de vinculos organizacionais entre servidores publicos

Idade (em anos)

Tempo de servigco (em anos)

Sexo

Masculino

Feminino

Entre 20 e 29

Entre 30 e 39

Entre 40 e 49

Entre 50 e 59

Entre 60 e 69

Entre 70 e 79

Entre1e5b

Entre 6 e 10

Entre 11 e 15

Entre 16 € 20

Entre 21 e 25

Entre 26 e 30

Entre 31 e 35

Entre 36 e 40

Entre 41 e 45

293
(67,2%)
143
(32,8%)
2
(0,46%)
58
(13,3%)
145
(33,26%)
170
(38,99%)
55
(12,61%)
6
(1,38%)
3
(0,69%)
88
(20,18%)
116
(26,61%)
59
(13,53%)
61
(13,99%)
73
(16,74%)
22
(5,05%)
10
(2,29%)
4
0,92%)

14

54
(51,92%)
50
(48,08%)
2
(1,92%)
26
(25%)
38
(36,54%)
27
(25,96%)
10
(9,62%)
1
(0,96%)
2
(1,92%)
35
(33,65%)
26
(25%)
9
(8,65%)
16
(15,38%)
12
(11,54%)
4
(3,85%)
0
(0%)

0
(0%)

120
(65,93%)
62
(34,07%)
0
(0%)
41
(22,53%)
69
(37,91%)
52
(28,57%)
19
(10,44%)
1
(0,55%)
2
(1,1%)
48
(26,37%)
51
(28,02%)
27
(14,84%)
20
(10,99%)
25
(13,74%)
7
(3,85%)
2
(1,1%)
0
(0%)
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271
(67,08%)
133
(32,92%)
1
(0,25%)
43
(10,64%)
106
(26,24%)
190
(47,03%)
56
(13,86%)
8
(1,98%)
11
(2,72%)
69
(17,08%)
98
(24,26%)
53
(13,12%)
62
(15,35%)
64
(15,84%)
28
(6,93%)
14
(3,47%)
5
(1,24%)

9,50*

50,28

34,96*

Continua



RAP | Andlise de perfis de vinculos organizacionais entre servidores publicos

Auditor fiscal 25
(53,9%)

Cargo Analista tributario 147
(33,72%)

Administrativo &,
(12,39%)

Néao 269
i 61,7%)

Cargo de chefia
: 167
Sim

(38,3%)

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,0001.

Fonte: Dados da pesquisa.

47
(45,19%)
31
(29,81%)
26
(25%)
82
(78,85%)
22
(21,15%)

93
(51,1%)
54
(29,67%)
35
(19,23%)
147
(80,77%)
35
(19,23%)

225
(55,69%)
128
(31,68%)
51
(12,62%)
253
(62,62%)

151
(37,38%)

14,63*

31,06™

Na Tabela 4, é apresentada uma sintese dos perfis de vinculos organizacionais e suas caracteristicas

predominantes.

TABELA 4  CARACTERISTICAS DOS PERFIS DE VINCULOS ORGANIZACIONAIS

Niveis moderados de CO e EO; niveis
Moderadamente vinculado de CO e dimensdo APS pouco acima
da média.

B?:((j(;r:irg;ur:?émente Niveis baixos de CO e APS; niveis
P ) das dimensdes ABI e LA moderados.
descomprometido

Niveis baixos de CO e APS; niveis
Baixo vinculo ABI e LA médio baixo. Todos em
menor grau do que no perfil 2.

Nivel alto de CO; niveis acima da
média das dimensdes APS e ABI;
nivel de LA moderado.

Vinculado, predominantemente
comprometido

Majoritariamente homens;
exercem cargos de chefia

Equilibrio de homens e mulheres;
menos tempo de servico e idade;
sem filhos; técnicos
administrativos.

Majoritariamente homens;
menor idade e sem filhos.

Majoritariamente homens;
exercem cargo de chefia

e maior idade.

436 (38,72%)

104 (9,24%)

182 (16,17%)

404 (35,87%)

Nota: Comprometimento organizacional (CO), entrincheiramento organizacional (EO), ajustamentos a posicéo social (APS), arranjos burocraticos

impessoais (ABI) e limitacdo de alternativas (LA).

Fonte: Dados da pesquisa.
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5. CONCLUSAO E IMPLICAGOES DA PESQUISA

Esta pesquisa buscou delinear os perfis de CO e EO de servidores publicos da RFB, verificando
a predominancia de determinados construtos e dimensdes, além de comparar as variaveis
sociodemograficas e ocupacionais nos perfis encontrados. Esses objetivos foram operacionalizados
por meio da abordagem centrada na pessoa, da técnica de APL, das analises descritivas, bem como
do teste de associagao de qui-quadrado e Anova.

Os resultados revelaram quatro perfis de vinculos organizacionais distintos, diferenciados
principalmente pelos niveis de CO e pela dimensao APS do EO. Os perfis que emergiram da amostra
foram: “moderadamente vinculado”, “baixo vinculo, predominantemente descomprometido’, “baixo
vinculo” e “vinculado, predominantemente comprometido” O perfil que compreendeu maior parte
dos servidores respondentes foi o 1 (moderadamente vinculado) N=436 (38,72%), seguido do 4
(vinculado, predominantemente comprometido) N=404 (35,87%). De maneira geral, os servidores
da RFB apresentam niveis médio alto e alto de CO, revelando predominancia da ligagao afetiva com
a organizacao.

Quanto a andlise das caracteristicas sociodemograficas e ocupacionais de cada perfil, observou-se
que servidores com menos idade e menos tempo de servigo tendem a integrar o perfil 2 (baixo
vinculo, predominantemente descomprometido), enquanto aqueles que ocupam cargos de chefia
tendem a pertencer ao 4 (vinculado, predominantemente comprometido). As demais variaveis
sociodemograficas e ocupacionais ndo apresentaram associagdo estatisticamente significativa.

Com esta pesquisa, espera-se ter contribuido, no cendrio académico, com a investiga¢ao sobre
articulagao dos vinculos organizacionais utilizando a andlise centrada na pessoa e avangando nas
técnicas metodoldgicas utilizadas. Adicionalmente, é importante avangar nos estudos sobre vinculos
organizacionais relativamente mais recentes, como EO, contribuindo para sua consolidagdo ao
compreender suas formas de interagdo nos diferentes contextos.

Para a gestao de pessoas, este estudo possibilitou uma compreensao melhor sobre a forma
de vinculagdo psicoldgica entre trabalhador e organizagdo, que pode elucidar comportamentos
esperados de determinado perfil de vinculos organizacionais. Esse entendimento fornece subsidios
para planejamento de praticas de gerenciamento e desenvolvimento de determinados vinculos na
organizagao, sendo possivel focar em perfis especificos de trabalhadores, ja que nem todas as praticas
repercutem da mesma forma em diferentes perfis de trabalhadores, conforme achados do presente
estudo, consequentemente aumentando o desempenho do trabalhador e promovendo melhorias nas
entregas de servigos para a sociedade.

Como recomendagdes gerenciais, é importante focar em agdes que gerenciem os niveis dos
vinculos organizacionais desde o ingresso de novos servidores — por exemplo, a realiza¢ao de plano de
carreira e trilha de capacitagdo direcionada. Assim, servidores com menor tempo de servico poderiam
desenvolver mais rapidamente o senso de pertencimento e de reconhecimento pela organizagao,
favorecendo maiores niveis dos vinculos de CO e EO. No caso da organizagdo estudada, desenvolveu-se
projeto de intervengdo organizacional contendo proposta de politica e praticas de gerenciamento
dos vinculos organizacionais. Esse projeto incluiu diagnéstico dos vinculos organizacionais dos
servidores, agcdes praticas a serem implementadas, atores envolvidos, custos e limitagdes do projeto,
sendo apresentado a Coordenacgao-Geral de Gestdo de Pessoas da RFB.

Sugerem-se futuros estudos que analisem perfis de vinculos com diferentes focos, como carreira
e supervisor, além do enfoque organizacional. Ademais, pode-se pesquisar se ha relagdes entre
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os vinculos organizacionais e outras variaveis sociodemograficas, como raga, cor de pele e etnia,
verificando se as discrepéncias salariais, de ascensdo profissional e as relativas aos cargos de chefia
e de direcao, apontadas pelo Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (IPEA, 2021) entre essas
variaveis, influenciam ou ndo os niveis de vinculos organizacionais.

Por fim, a inclusao de outras variaveis, como desempenho organizacional e praticas de gestdo de
pessoas, podem contribuir para a compreensao de comportamentos e atitudes relacionados a cada
perfil de vinculo organizacional.
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