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RESUMO

O objetivo do presente trabalho é identificar se o comportamento pro-social, o
compromisso organizacional, a satisfacdo com a vida e a autodeterminacao
influenciam na motivacéo para o servico publico. Adicionalmente, foi verificado o papel
moderador da autodeterminacdo, bem como a influéncia das variaveis: escolaridade,
renda, tempo de servico e idade. Um modelo estrutural foi construido, representando
as relacoes e suas hipoteses. A pesquisa contou com a participacao de 473 servidores
publicos. Os resultados foram verificados através da Modelagem de Equactes
Estruturais com estimacdo por Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM). O
comportamento pré-social, 0 compromisso organizacional, a autodeterminacdo e a
escolaridade influenciaram positivamente a motivagéo para o servigo publico. Houve
moderacdo da autodeterminacdo para o comportamento pré-social e o compromisso
organizacional. As hipéteses relacionadas a satisfacdo com a vida ndo foram

suportadas.

Palavras-chave: Motivagdo para o Servico Publico; Comportamento Pré-social,

Compromisso Organizacional; Satisfacdo com a Vida; Autodeterminacéo.



ABSTRACT

The aim of this paper is to identify whether prosocial behavior, organizational
commitment, life satisfaction and self-determination influence the public service
motivation. Additionally, the moderating role of self-determination was verified, as well
as the influence of variables: education, income, length of service and age. A structural
model was built, representing the relationships and their hypotheses. The survey was
attended by 473 public servants. The results were verified through the Structural
Equation Modeling with estimation by Partial Least Squares (PLS-SEM). Pro-social
behavior, organizational commitment, self-determination and education positively
influenced the public service motivation. There was moderation of self-determination
for prosocial behavior and organizational commitment. Hypotheses related to life

satisfaction were not supported.

Keywords: Public Service Motivation, Prosocial Behavior, Organizational

Commitment, Life Satisfaction, Self-determination.
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Capitulo 1

1. INTRODUGAO

Segundo a Organizagcdo para Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico —
OCDE (2016), o numero de funcionarios publicos entre seus paises membros
representa, em média, 21,35% da populacdo economicamente ativa, equivalendo a
uma despesa de 9,4% do PIB (OCDE, 2019). No Brasil, segundo Lopez e Guedes
(2018), o servico publico possui um contingente de 11,4 milhdes de trabalhadores,
gue correspondem a 5,48% dos vinculos de emprego e representam uma despesa

equivalente a 10,74% do PIB.

Assim, o estudo do tema da motivacdo para o servico publico no Brasil é
relevante, visto que o servi¢co publico consome uma parcela consideravel do PIB com
um numero menor de funcionarios, quando comparado com a média da OCDE. Além
disso, trata-se de um mercado no qual o governo € um dos maiores empregadores,
mesmo apos 0s programas de privatizacao ocorridos em diferentes paises da OECD
(Salm, Candler & Ventriss, 2006; Bortolotti & Faccio, 2009). No Brasil, os programas
de privatizacdo foram acelerados na década de 1990, sendo apontado por Nossa,
Gonzaga, Nossa e Ribeiro Filho (2011) varias situacfes nas quais o0 governo ainda se
mantém como um dos maiores investidores, perdurando essa condi¢cdo até 2020
(BNDES, 2020). Destaca-se ainda que o governo municipal, estadual e federal
contratou, nos ultimos 30 anos, um contingente superior a 6 milhdes de trabalhadores,
representando um crescimento de 123% em relacdo aos dados de 1986 (Lopez &

Guedes, 2018).

As pesquisas empiricas com a motivagdo para o servi¢o publico, normalmente

consideram a motivacdo como uma variavel independente para explicar fatores como



produtividade (Bellé, 2014), satisfacdo com o trabalho (Kim, 2005; Westover & Taylor,
2009) ou lideranca transformacional (Caillier, 2014). Neste trabalho, a motivacéo foi
colocada como variavel dependente, atendendo a lacuna de pesquisa aponta por
Perry (2014) para producdo de pesquisas que possam ser utilizadas na préatica por
administradores publicos. Desta forma, buscou-se verificar a seguinte questdo de
pesquisa: Fatores sociais, organizacionais e autodeterminados podem estar
relacionados com a motivacao para o servico publico? Assim, o objetivo do presente
trabalho foi identificar se 0 comportamento pro-social, 0 compromisso organizacional,
a satisfacdo com a vida e a autodeterminacao influenciam na motivacao para o servico
publico. Adicionalmente, foi verificado o papel moderador da autodeterminacao, bem

como a influéncia das variaveis: escolaridade, renda, tempo de servico e idade.

Do ponto de vista tedrico, o presente trabalho contribui com a literatura ao
apresentar, sob a perspectiva de servidores publicos ativos, alguns fatores que
influenciam na motivacédo para o servi¢o publico. Além disso, apresenta uma evidéncia
empirica sobre o papel da autodeterminacdo na motivacao para o servico publico,

complementando o trabalho de Andrews (2016).

Do ponto de vista pratico, esta pesquisa ampliou o entendimento sobre a
motivagdo para 0 servico publico, fornecendo evidéncias da influéncia do
comportamento pré-social, do compromisso organizacional, da autodeterminacao, da
escolaridade e do tempo de servico como fatores motivadores para os servidores
publicos. Isto permite que administradores publicos possam desenvolver estratégias

personalizadas para manter a motivacao de seus colaboradores.



Capitulo 2
2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. MOTIVACAO PARA O SERVICO PUBLICO

As reformas administrativas realizadas no inicio dos anos 1990, que ficaram
conhecidas como Nova Gestdo Publica (Christensen & Laegreid, 2007) buscaram
resolver questdes relativas a baixa produtividade do setor publico propondo alteracdes
gerenciais que maximizassem as acdes de governo e permitissem maior
competitividade frente as demandas da globalizacdo (Bresser-Pereira,1996).
Baseadas em questfes de produtividade, essas reformas falharam em entregar o
resultado prometido, conduzindo a atencédo dos gestores para a questdo dos valores
publicos, que passaram a ser vistos como potenciais induzidores dos processos de

mudanca nas organizacfes publicas (Andrews, 2016).

Dentro do campo de estudo da Administracdo Publica, a teoria da motivacao
para 0 servico publico (Perry & Wise, 1990) se destaca por ser um conceito
desenvolvido internamente, ndo sendo importado de outras areas do conhecimento
(Perry & Vandenabeele, 2015). Segundo a teoria, a motivacdo para o servigo publico
advém de uma necessidade de cunho pessoal (Andrew, 2016) que é atendida por
meio de organizacdes ou instituicdes publicas (Perry & Wise, 1990). Ao trabalhar no
servigo publico, o individuo estaria buscando atender trés necessidades de natureza
psicologica: (i) necessidade racional, na qual busca-se a maximizacéo da utilidade
individual; (ii) necessidade normativa, na qual busca-se agir em defesa de uma causa,
bem comum ou a lealdade a um ideal; (iii) e necessidade afetiva, a qual funcionaria

como uma resposta emocional, um desejo de ajudar ao proximo (Perry & Wise, 1990;
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Taylor, 2007). Assim, a motivacao para o servico publico seria decorrente ndo apenas
de questdes racionais, mas também de questbes normativas e afetivas (Moynihan &

Pandey, 2007).

Para melhor entendimento dos valores que conduzem a motivacdo para o
servico publico, Perry (1996) esquematizou um questionario que contempla quatro
dimensdes: (i) atracdo para fazer politica — relacionada a necessidade racional; (ii)
comprometimento com o interesse publico — relacionado a necessidade normativa; (iii)
compaixao e (iv) autossacrificio — relacionados a necessidade afetiva (Alonson &
Lewis,2001; Kim et al.,2013). Uma simplificacdo da escala, utilizando trés dimensdes
(comprometimento com o interesse publico, compaixdo e auto sacrificio) tem sido
utilizada em diversos estudos (Alonson & Lewis, 2001; Bellé & Cantarelli, 2014;
Caillier, 2014; Caillier, 2016; Kim, 2005; Pandey, Wright, & Moynihan, 2008; Wright &
Pandey, 2008; Wright, Moynihan, & Pandey, 2011). Essa simplificacdo foi proposta
por Alonson e Lewis (2001), reduzindo a escala de 16 itens para 5. Nesta
simplificacdo, a dimensdo de atracdo para fazer politica demonstrou ter pouca
correlacdo com os demais itens, além de estar relacionada a necessidade racional
(Wright et al., 2011). Como a necessidade racional é traduzida como o atendimento
de necessidades individuais (Perry & Wise, 1990), sua utilidade estaria em desacordo

com a busca do bem comum (Wright et al., 2011).

Os estudos anteriores, utilizando a escala de Alonson e Lewis (2001), tiveram
como resultado a associacdo positiva da motivacdo para o servico publico com
aspectos diversos, como: lideranca transformacional (Caillier, 2014); satisfacdo no
trabalho, comprometimento afetivo e comportamento de cidadania organizacional
(Kim, 2005); congruéncia de valores dos empregados com os valores do 6rgao publico

(Wright & Pandey, 2008); e relacionados a motivacao para o trabalho (Alonson &
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Lewis, 2001; Wright & Pandey, 2008). Além disso, a mesma escala foi utilizada em
estudos sobre o papel do incentivo financeiro na motivacdo dos empregados publicos
(Bellé & Cantarelli, 2014); denuncia de irregularidades em geral (Caillier, 2016); e
comportamento de cidadania interpessoal em organizacdes publicas (Pandey et al.,
2008), tendo sido encontrada associacao positiva de todos esses construtos com a
motivacdo para o servico publico. Outro ponto que vale destacar é que Wright et al.
(2011) realizaram uma revisdo psicométrica da escala com dados internacionais,
validando sua eficacia na afericdo da motivacdo para o servico publico. Por esse
motivo, este trabalho utilizara a escala de Alonson e Lewis (2001) para verificar o grau

de motivacéo para o servico publico dos participantes.

2.2. COMPORTAMENTO PRO-SOCIAL

O campo de estudo do comportamento pro-social engloba todos os
comportamentos que tenham a finalidade de beneficiar outras pessoas (Baumsteiger
& Siegel, 2018; Dunfield, 2014; Penner, Dovidio, Piliavin, & Schroeder, 2005). Isso
significa que a¢Bes como doacdo de sangue, trabalho voluntario ou até mesmo o
patriotismo, entrariam neste conceito (Baumsteiger & Siegel, 2018; Dunfield, 2014).
Por isso, segundo Dunfield (2014), para entender o comportamento pré-social, é
necessaria uma abordagem multidimensional em que o individuo: (i) perceba que os
outros tem um problema; (ii) encontre a causa do problema; e (iii) esteja motivado para

ajudar a transposicéo do problema.

Penner et al. (2005) dividiram as pesquisas sobre o comportamento pré-social
em trés niveis: (i) micro nivel, voltado a estudos que entendem o comportamento como
decorrente da base neural ou cognitiva; (i) meso nivel, focado na identificacdo dos

desdobramentos do relacionamento entre o individuo que ajuda e o que é ajudado
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(ajudante-destinatario); (iii) macro nivel, focado no comportamento de grupos e
organizacdes. Este Ultimo enquadra a visdo socioldgica para a qual o comportamento
pré-social € influenciado por fatores externos, como regras, reputacdo ou relacéo

(Simpson & Willer, 2015).

Estudos comparando o comportamento pro-social e a motivacao para o servico
publico sugerem haver uma diferenca entre ambos (Esteve, Urbig, van Witteloostuijn,
& Boyne, 2015; Schott, Neumann, Muriel, & Ritz, 2019; Wright, Christensen, &
Pandey, 2013). Wright et al. (2013) acreditam que a diferenca reside no fato de que,
enquanto o comportamento pré-social engloba diversas acbes que beneficiam a
sociedade de forma genérica, a motivacao para o servigo publico foca em servigos
gue sédo ofertados exclusivamente por meio do trabalho como servidor publico (Wright
et al., 2013). Schott et al. (2019) apontam para a diferenca da forma de prestacédo dos
Servicos umavez que na motivacao pro-social as acdes estariam voltadas para grupos
de individuos que poderiam fornecer um retorno imediato ao prestador, algo néo
presente no servico publico que prega a impessoalidade na prestacdo de seus

Servigos.

Alguns autores (Esteve et al.,2015) destacam que o comportamento pré-social
em pessoas com alta motivacéo para o servi¢o publico € influenciado pelo meio social
em que esta pessoa esta. Quanto maior o envolvimento social, melhor a relagéo entre
0 comportamento pro-social e o servico publico (Esteve et al., 2015). Estudos recentes
na area do comportamento pré-social buscaram esclarecer o vinculo existente entre
este e o0 pensamento positivo sobre o futuro (Buamsteiger, 2017); identificar intencdes
que possam melhorar o comportamento pro-social (Buamsteiger, 2019); e
desenvolver uma escala capaz de medir a intencdo de comportamento pré-social

(Buamsteiger & Siegel ,2018). Tomando por base os estudos de Esteve et al. (2015),
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e assumindo que pessoas que possuem alta motivacdo para o0 servico publico
possuem uma tendéncia a buscar empregos que enfatizem a ajudar ao proximo
(Christensen & Wright,2011), corroborando com o atendimento de necessidades
normativa e afetiva descritas por Perry e Wise (1990), espera-se que altos indices de
intencdo de comportamento pro-social influenciem a motivacao para o servigco publico.

Assim, a hipotese proposta € a seguinte:

H,: O comportamento pré-social impacta positivamente na motivagdo para o

servico publico.

2.3. COMPROMISSO ORGANIZACIONAL

Um dos atrativos apontados por Lewis e Frank (2002) para a escolha do servico
publico é a estabilidade. Presente no Brasil e em varios paises (Lewis & Frank, 2002;
Takahashi, Lemos & Silva Souza, 2015; Frank & Lewis, 2004; Esteve et al., 2011; Ko
& Han, 2013; Choi, 2017), a estabilidade existe para garantir a seguranca da
continuidade do servico publico, bem como impedir que o servidor sofra pressdes por
governos de ocasido (Taniguchi & da Silva Arten, 2010). Em funcéo da estabilidade,
geralmente, vemos funcionarios publicos que, ao passarem em um CoOncurso, seguem
suas carreiras na mesma empresa até a aposentadoria. Ndo obstante ser algo que
faca parte do traco de personalidade dos funcionarios publicos (Lewis & Frank, 2002)

nao esté claro se a busca pela estabilidade gera lealdade para com o servigo publico.

Buscar entender os motivos que levam as pessoas desenvolver lealdade a suas
empresas é o campo de pesquisa do compromisso organizacional (Yousef, 2017,
Allen & Meyer, 1990; Mowday, Steers & Porter, 1979). Altos niveis de compromisso
organizacional estao relacionados a resultados positivos em aspectos como: ambiente

de trabalho, produtividade e aprendizagem nas empresas (Posey, Roberts & Lowry,
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2015; Hanaysha, 2016; Valaei & Rezaei, 2016; Lizote, Verdinelli, & Nascimento,
2017). Desta forma, o desenvolvimento do compromisso organizacional nos

funcionarios representa um atributo perseguido pelas organiza¢cfes (Ng, 2015).

Um dos artigos importantes sobre esse tema foi produzido por Mowday et al.
(1979). Nele, os autores identificaram trés fatores que levariam ao compromisso
organizacional: (i) identificacdo com valores e crencas da instituicdo; (ii) vontade de
realizacdo de esforco pela organizacao; e (iii) desejo de se manter na organizagao
(Mowday et al., 1979). Alguns anos depois, em um estudo realizado por Commeiras
& Fournier (2001), verificou-se que do ponto de vista comportamental, existiriam duas
dimensdes a serem exploradas: compromisso afetivo — baseado na existéncia de um
vinculo emocional com a instituicdo, e compromisso calculista — baseado na ideia de

uma relacéo de troca com a instituicdo (Randall & O'driscoll, 1997).

Diversos estudos foram realizados relacionando o compromisso organizacional
com outras teorias, tais como estilo de lideranca (Yahaya & Ebrahim, 2016); confianca
e identificagdo com a organizagdo (Ng, 2015; Top, Akdere, & Tarcan, 2014);
motivacdo (Posey et al., 2015); engajamento, envolvimento com o trabalho e
aprendizagem organizacional (Hanaysha, 2016; Cesario & Chambel, 2017). Top et al.
(2014) procuraram identificar qual a relagdo existente entre lideranca
transformacional, satisfagéo com o trabalho, compromisso organizacional e confianga
na organizacdo em hospitais Turcos, tanto publicos quanto privados. Os autores
demonstraram haver diferenca entre os fatores que levam ao compromisso
organizacional entre servidores publicos e do setor privado. Para os servidores
publicos, aspectos como procedimentos definidos, comunicacdo e confianca na
organizacdo sao determinantes para o comprometimento organizacional (Top et al.,

2014).
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N&o obstante as reformas ocorridas entre as décadas de 1980, no mundo, e de
1990, no Brasil (Bresser-Pereira,1996), o servico publico ainda permanece com um
forte viés burocratico (Secchi, 2009), o que facilita a existéncia de normativos para o
desenvolvimento das atividades. Assim, baseado nos resultados de Top et al. (2014)
espera-se que o0s servidores publicos apresentem alto grau de compromisso
organizacional (quer seja por razdes de compromisso afetivo ou compromisso
calculista) influenciando a motivacdo para o servico publico, principalmente por
atender as necessidades normativa e de afetividade que direcionam a Motivacao para

o Servico Publico (Perry & Wise, 1990). Assim, a hipotese proposta € a seguinte:

H,: O compromisso organizacional do servidor publico impacta positivamente

na motivacao para o servico publico.

2.4. SATISFACAO COM A VIDA

A satisfacdo com a vida é decorrente de um julgamento cognitivo que o
individuo realiza frente a questdes idealizadas versus concretizadas (Diener,
Emmons, Larsen e Griffin ,1985; Munoz et al., 2016; Prasoon & Chaturvedi, 2016).
Sua definicdo esta intimamente relacionada ao conceito de bem-estar subjetivo em
que o individuo julga sua satisfagdo em funcdo de critérios autoimpostos, sendo a
obtencdo destes critérios a condicdo necessaria para a obtencdo de uma alta

satisfacdo com a vida (Pavot & Diener, 1993).

Pesquisas relacionadas a satisfagdo com a vida demonstram que esta possui
uma relacdo positiva com a saude fisica e psicologica (Grant, Wardle & Steptoe,
2009), com a inteligéncia emocional (Palmer, Donaldson & Stough, 2002) e com a
satisfacdo no trabalho, familia e personalidade (Prasoon & Chaturvedi, 2016; Rode,

2004) e felicidade (Bieda, Hirschfeld, Schonfeld, Brailovskaia, Lin, & Margraf, 2019).
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A principal escala para medir a satisfacdo com a vida foi desenvolvida por Diener et
al. (1985), sendo validada em estudos posteriores (Diener, Inglehart, & Tay, 2012;
Margolis, Schmitzgebel, Ozer, & Lyubomirsky, 2018; Pavot & Diener, 1993; Neto,

1993) inclusive no Brasil (Gouveia, Milfont, Fonseca, & Coelho, 2008).

O atendimento de fatores psicoldgicos (Greguras & Diefendorff, 2010) bem
como a existéncia de valores publicos (Meynhardt, Brieger & Hermann, 2018)
influenciam na satisfacdo com a vida. Como visto anteriormente, a motivacao para o
servico publico seria decorrente do atendimento de necessidades psicologicas
(racional, normativa ou afetiva) que s6 poderiam ser atendidas quando os individuos
desenvolvem trabalhos em instituicbes publicas (Pery & Wise, 1990). Desta forma,
tanto os critérios psicolégicos quanto os de valores publicos estariam presentes em
individuos que trabalham em instituicbes publicas. Assim, a hip6tese proposta € a

seguinte:

H;: A satisfacdo com a vida impacta positivamente na motivacéo para o0 servico

publico.

2.5. TEORIA DAAUTODETERMINACAO

A teoria da autodeterminagédo estuda a causa-raiz de um comportamento,
analisando fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos (Tremblay, Blanchard,
Taylor, Pelletier & Villenueve, 2009). Segundo essa teoria, a performance e o bem-
estar no trabalho estéo relacionados ao tipo de motivagédo que um individuo possui
(Deci, Olafsen & Ryan, 2017). Essa motivacao estaria relacionada a satisfacdo de trés
necessidades psicoldgicas: autonomia, competéncia e relacionamento (Van den

Broeck, Ferris, Chang & Rosen, 2016; Tremblay et al., 2009; Deci et al., 2017).
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A abordagem da teoria da autodeterminacéo divide os fatores motivacionais em
intrinsecos e extrinsecos. Os fatores intrinsecos sao identificados por meio de
atividades que as pessoas realizam na busca de resolucdo de desafios pessoais. Ja
nos fatores extrinsecos, as pessoas se sentem for¢cadas a realizar atividades na busca
de uma recompensa ou para evitar uma punicdo (Van den Broeck et al., 2016). Os
fatores extrinsecos séo formados por um conjunto de fatores motivacionais compostos
por regulacdo externa, regulacdo introjetada, regulacdo identificada e regulacao
integrada (Deci et al., 2017). Em alguns trabalhos (Deci & Ryan, 2008; Gagné & Deci,
2005; Tremblay et al., 2009), é introduzida a nocdo de amotivacdo, que traduz um
estado em que o individuo ndo se sente motivado, ou seja, ha abstencao de acéo por
parte do individuo. Desta forma, o tipo e qualidade da motivacdo sédo fatores
importantes na determinacédo dos resultados a serem alcancados pelo individuo (Deci

& Ryan, 2008)

Ao tentar entender as ac¢des dos individuos através de sua classificagdo em um
continuo que vai da auséncia de determinacdo (identificado pela amotivacdo),
passando pelos processos de motivacdo extrinseca e finalizando na motivacéo
intrinseca (Ryan, Kuhl & Deci, 2000) a teoria da autodeterminagdo sintetiza o0s
espectros que regulam a motivacéo das pessoas. Assim, quando a motivacao esta na
obtencdo de salario, estabilidade ou voltada para evitar uma punicdo, o estilo de
regulacdo dessa motivacdo € externo. Quando a motivagcdo tem como foco a
obtencéo da aprovacéao da chefia, o estilo de regulacéo é introjetado. Se os individuos
conseguem identificar suas atividades como de grande valor para o desenvolvimento
de seus trabalhos, o estilo de regulacdo é o identificado. J& se os individuos
conseguem se envolver em seus trabalhos de forma néo conflituosa, integrando suas

acOes de trabalho com a vida, possuem o estilo de regulacao integrada. O extremo
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em relacéo ao estilo de regulacéo € a regulacéo intrinseca. Neste ponto, os individuos

desenvolvem suas atividades por prazer (Deci et al., 2017).

Do ponto de vista da motivacao para o servi¢o publico, a motivacao nao precisa
ser necessariamente intrinseca (Andrews, 2016). Assim, fatores motivacionais de
diferentes tipos de regulacdo (Delci & Ryan, 2008) poderiam explicar a opcao pelo

servico publico (Andrews, 2016).

Em estudos anteriores, Ripoll e Ballart (2019) identificaram que o atendimento
dos fatores psicolégicos (autonomia, competéncia e relacionamento) relativos a
autodeterminacdo diminuem a possibilidade da ocorréncia de atitudes antiéticas,
guando associadas a motivacdo para o servico publico. Chen, Chen e Xu (2018)
identificaram que fatores culturais, segurancga no trabalho e pressao familiar, também
podem influenciar a motivacdo para o servico publico. Assim, em relacdo ao

comportamento autodeterminacao, a hipétese proposta é:

H,: A autodeterminacdo impacta positivamente na motivacado para o Servico

publico.

Como o comportamento pré-social pode influenciar a motivagéo para o servico
publico em funcdo do meio social (Esteve et al., 2015), este meio podera ser
potencializado pelo atendimento de uma das necessidades psicolégicas da
autodeterminacdo (Van den Broeck et al., 2016; Tremblay et al., 2009; Deci et al.,
2017), conforme observado por Ripoll e Ballart (2019), de modo a aumentar a forca
da relagéo existente entre o comportamento pro-social e a motivacdo para o servico

publico. Assim, em relacdo ao comportamento pré-social, a hipotese proposta é:

Hg,: A autodeterminacdo modera a relacédo entre 0 comportamento pro-social

e a motivagao para o servi¢o publico, de modo a aumentar a forca dessa relacao.
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Quando um empregado sente possuir autonomia em seu ambiente de trabalho,
ele tende a ficar mais satisfeito e comprometido com o mesmo (Deci et al., 2017). A
autonomia também €& um fator psicolégico identificado na autodeterminacdo. Desta
forma, a autodeterminacdo pode levar a um maior comprometimento, uma vez que
pode influenciar a dimensao afetiva do compromisso organizacional (Allen & Meyer,
1990), aumentando a for¢ca da relacdo entre o compromisso organizacional e a
motivacao para o servico publico. Assim, em relagdo ao compromisso organizacional,

a hipbtese proposta é a seguinte:

Hg,: A autodeterminacdo modera a relagdo entre o compromisso organizacional

e a motivagao para o servico publico, de modo a aumentar a forca dessa relacao.

Em relacdo ao construto satisfacdo com a vida, tem-se que o mesmo decorre
de um julgamento cognitivo que o individuo realiza frente a questdes idealizadas
versus concretizadas (Diener et al., 1985; Munoz et al., 2016; Prasoon & Chaturvedi,
2016). Em um estudo recente, Di Maggio, Shogren, Wehmeyer, Nota e Sgaramella
(2019) identificaram a existéncia do fator mediador da autodeterminac¢éo na satisfacao
com a vida frente necessidade de adaptacéo de carreira. Nishimura e Suzuki (2016)
identificaram que a motivacao intrinseca e extrinseca influencia de forma diferente a
satisfacdo com a vida. Desta forma, a satisfacdo com a vida poderia ser potencializada
pela autodeterminagéo, ja que o mesmo pressupde que hd um senso de liberdade por
fazer algo que a pessoa escolheu (Guay, Vallerand, & Blanchard, 2000). Isto posto,

hipbtese proposta é a seguinte:

Hs.: A autodeterminacdo modera a relacdo entre a satisfacdo com a vida e a

motivagao para o servi¢o publico, de modo a aumentar a forca dessa relacéo.
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2.6. CONTEXTOS DEMOGRAFICOS QUE PODEM INFLUENCIAR AS
RELACOES ESTUDADAS

Em relacdo as variaveis demograficas, a literatura sobre motivacdo para o
servico publico da suporte a verificacdo da influéncia das variaveis educacéao (Naff &
Crum, 1999; Moynuhan & Panday, 2007; Perry, 1997; Vogel & Kroll, 2016), renda
(Perry, 1997), tempo de Servico (Moynihan & Panday, 2007) e idade (Perry, 1997,

Vogel & Kroll, 2016).

Quanto ao nivel de escolaridade, Perry (1997) encontrou correlacdo positiva
entre a motivacdo para o servico publico e as dimensdes: comprometimento com o
interesse publico e autossacrificio. Em estudo posterior, Moynihan e Panday (2007)
também encontraram relagcéo positiva entre o nivel de educacdo e a motivacado para
0 servico publico. Como visto anteriormente, 0 comprometimento com o interesse
publico tem relagcdo com a lealdade a um ideal, ao passo que o autossacrificio esta
relacionado a uma resposta afetiva direcionada a ajuda do proximo (Perry & Wise,
1990; Taylor, 2007). A lealdade é um dos requisitos do compromisso organizacional
(Yousef, 2017). J4 a resposta afetiva esta presente tanto no comportamento pré-social
(Dunfield, 2014) quanto no compromisso organizacional (Commeiras & Fournier,
2001). Alem disso, para se alcancar outros patamares em sua escolaridade, é
necessario que as pessoas disponham de autodeterminagdo, seja esta oriunda de
estimulos intrinsecos ou extrinsecos (Tremblay et al., 2009). Assim, sdo esperadas
alteracdes nas relagbes dos construtos compromisso organizacional, comportamento
pro-social e autodeterminagdo em sua relacdo com a motivagdo para 0 Servico

publico. Isto posto, as seguintes hipéteses sao propostas:

Hesa: Quanto maior o nivel de escolaridade, maior sera a forga da relagéo entre

autodeterminacdo e motivagao para o servigo publico.
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Heb: Quanto maior o nivel de escolaridade, maior sera a forga da relagéo entre

comportamento pré-social e motivacao para o servico publico.

Hec: Quanto maior o nivel de escolaridade, maior sera a forca da relagéo entre

0 compromisso organizacional e motivacao para o servico publico.

No que se refere a renda, Perry (1997) teve como resultado que quanto maior
a renda, menor a motivacao para o servico publico. A explicacdo encontrada foi que
individuos com maior faixa de renda tendem a ter menor interesse publico

(Perry,1997). Isto posto, a seguinte hipétese € proposta:

H7: Quanto maior a renda, menor serd a forca da relagdo entre o

comportamento pré-social e motivacdo para o servico publico.

Em relacdo ao tempo de servico, Moynihan e Panday (2007) apontaram para
uma diminuicdo da motivacdo para o servico publico com o passar do tempo. Os
autores atribuiram essa diminuicao a falhas no processo de comunicacéo dos valores
(tanto publicos como institucionais), alertando para a necessidade de novos estudos
envolvendo diversas areas funcionais de funcionarios publicos para confirmacao deste
declinio (Moynihan & Panday, 2007). Tanto o compromisso organizacional quanto o
comportamento pro-social lidam com questBes de valores. Isto posto, as seguintes

hipoteses sao propostas:

Hsa: Quanto maior o tempo de servigo, menor sera a forca da relagéo entre o

compromisso organizacional e motivagéo para o servigo publico.

Hsp: Quanto maior o tempo de servigo, menor sera a forga da relagéo entre o

comportamento pré-social e motivacao para o servigo publico.

Com relacao a idade, a mesma foi inicialmente verificada por Perry (1997) como

nao significativa para a motivacado para o servico publico. Contudo, Vogel e Kroll
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(2016) realizaram um estudo com dados em painel na Alemanha e verificaram uma
relacdo positiva entre idade e motivagcdo para o0 servico publico. Os mesmos
pesquisadores argumentaram que seria interessante a realizacao de estudos levando
em conta geracdes (Baby Boomers, X, Y e Z), visto que as pessoas experienciam
condic¢Bes culturais e de valores sociais que se alteram em espaco de geracdes, e ndo
ano a ano (Vogel & Kroll ,2016). Eles também verificaram que com o passar do tempo,
as questdes sociais passam a ter mais valor para os servidores (Vogel & Kroll ,2016),
0 que explicaria o0 aumento da motivacdo para o servico publico. Isto posto, as

seguintes hipbteses sdo propostas:

Hoa: Geragdo Baby Boomers apresenta maior compromisso organizacional e
comportamento pré-social que a Gerag¢do X, aumentando a forca da relacdo com a

motivacao para o servico publico.

Hob: Geragcdo Baby Boomers apresenta maior compromisso organizacional e
comportamento pré-social que a Geracdo Y, aumentando a forca da relacdo com a

motivacao para o servico publico.

Hoc: Geragéo X apresenta maior compromisso organizacional e comportamento
pro-social que a Geracao Y, aumentando a for¢a da relacdo com a motivacdo para o

servico publico.

2.7. MODELO

Considerando as hip6teses desenvolvidas, foi proposto o modelo ilustrado na
Figura 1 para testar a relagdo entre os construtos comportamento pré-social,
compromisso organizacional, satisfacdo com a vida, autodeterminagcao e a motivacéo

para o0 servico publico. Também, buscou-se testar o papel moderador da
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autodeterminacdo sobre estas relacbes, bem como a influéncia das variaveis

categoricas: escolaridade, idade, tempo de servico e renda.

Escolaridade

Regulagdo
Externa

Regulagdo
Intrinseca

Regulagdo
Introjetada

Regulagdo
Integrada

Regulagdo
Identificada

© Primeira Ordem
@ Segunda Ordem

Figura 1: Modelo Proposto.

Legenda: MSP — Motivagdo para o Servico Publico, CPS — Comportamento Pro-Social, CO -
Compromisso Organizacional, CA — Compromisso Afetivo, CC — Compromisso Calculista, SV —
Satisfacdo com a Vida, AD - Autodeterminacdo

Fonte: Elaboracéo propria baseada em dados da pesquisa.



Capitulo 3

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Para verificar a relacdo entre os construtos, realizou-se uma pesquisa
guantitativa, de carater descritivo com corte transversal e uso de dados primarios.
Como a motivacao para o servigo publico é decorrente da realizacdo de atividades
inerentes a ocupantes de cargos publicos, o campo de estudo desta pesquisa foi 0

servico publico brasileiro, tendo como populacao alvo os servidores publicos ativos.

Optou-se pela coleta de dados primarios por meio de aplicacdo de questionario
estruturado, autoadministrado, disponibilizado em meio eletrénico. Para garantir que
o respondente fizesse parte do publico-alvo do estudo, foi inserida uma pergunta de
controle populacional (Vocé é servidor publico?), na qual o respondente se
autodeclarava servidor publico. Caso o respondente ndo fosse servidor publico,

continuaria a responder o questionario. Porém, suas respostas foram excluidas do

estudo.

Em seguida, foram disponibilizadas as afirmativas correspondentes aos cinco
construtos estudados, sendo dois deles de segunda ordem: autodeterminacédo e
compromisso organizacional. Construtos de segunda ordem (multivalorados), séo
construtos formados por dois ou mais construtos de primeira ordem (unidimensionais),
que em um nivel de abstragdo maior, se inter-relacionam (Jarvis, MacKenzie, &
Podsakoff, 2003). Tanto a autodeterminacdo quanto o compromisso organizacional

sao do tipo reflexivo — reflexivo.

O primeiro construto abordado no questionario foi o da autodeterminacéo. Por

ser um construto de segunda ordem, ele esta representado por seis construtos
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unidimensionais: amotivacdo, regulacdo externa, regulacdo introjetada, regulacéo
identificada, regulacéo integrada e regulacéo intrinseca. Para medir o construto de
segunda ordem, utilizou-se uma escala contendo trés afirmacdes para cada construto
unidimensional, totalizando dezoito afirmacdes. A referida escala foi adaptada da
escala validada por Tremblay et al. (2009) para medir a motivacdo extrinseca e

intrinseca para o trabalho (WEIMS — Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale).

O segundo construto abordado foi o0 da motivacao para o servico publico. Foram
abordadas as dimensdes referentes ao comprometimento com o interesse publico,
compaixao e auto sacrificio. Foi utilizada uma adaptacdo da escala de cinco itens

elaborada por Alonson e Lewis (2001).

O terceiro construto, comportamento pro-social, foi mensurado utilizando uma
adaptacao da escala de quatro itens, desenvolvida por Baumsteiger e Siegel (2018).
Nesta escala, o pesquisado foi convidado a indicar qual o grau de correspondéncia de

seu comportamento para as assertivas voltadas para ajudar aos outros.

O quarto construto abordado foi 0 compromisso organizacional. Como se trata
de um construto de segunda ordem, o mesmo foi representado por dois construtos de
primeira ordem: compromisso afetivo (9 afirmagdes), compromisso calculista (5
afirmacdes). A escala utilizada foi adaptada da escala desenvolvida por Mowday et al.

(1979).

O quinto construto, satisfacdo com a vida, foi mensurado utilizando uma
adaptacdo da escala de cinco itens, desenvolvida por Diener et al. (1985). Nesta
escala, o pesquisado foi convidado a indicar qual o grau de correspondéncia de seu

comportamento para as assertivas voltadas para satisfacdo com a vida.
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Para coleta das informacdes, utilizou-se uma escala Likert variando de 1 a 5,
sendo 1 correspondente a discordo totalmente e 5 concordo totalmente. Apds as
afirmacdes, o0 questionario continha indagacdes para caracterizacdo do perfil dos
respondentes, como sexo, faixa etaria, grau de escolaridade, renda, tempo de servico
publico, area de atuacédo, esfera do 6rgdo em que trabalha (Federal, Estadual ou
Municipal) e poder a que esta vinculado (Executivo, Legislativo, Judiciario). A estrutura
dos construtos e respectivas variaveis utilizadas neste estudo constam no Apéndice

A.

O questionario foi elaborado através do Google Forms® e encaminhado para
pré-teste a 10 respondentes. Os participantes do pré-teste ndo tiveram dificuldades
na compreensdo das perguntas e afirmativas do questionario e ndo houve falhas no
acesso, nas opc¢oes de respostas e conclusdo do questionario online. Em seguida, um
convite contendo o endereco de acesso eletrbnico ao questionario foi encaminhado
por meio de midias sociais, sites de sindicatos, correio eletrbnico e entidades
representativas das administracdes publicas entre os meses de janeiro e julho de
2020, contando com uma amostragem nao probabilistica por acessibilidade. O

questionario aplicado encontra-se no Apéndice B.

A pesquisa teve ao todo 493 respondentes. Deste total, 20 declararam nao ser
servidor publico, sendo suas respostas excluidas. Assim, a amostra utilizada foi de
473 respondentes. Ap0s a coleta dos dados, verificou-se a prevaléncia de
respondentes masculinos (58%). A idade da maioria dos respondentes esta entre 0s
35 e 0s 54 anos (69%) sendo que uma grande quantidade de respondentes possui
nivel de escolaridade com Pos-graduacédo (Lato Senso) (52%) e Mestrado (24%)),
indicando alta escolaridade. Em relacdo a faixa salarial, as maiores

representatividades foram as opcdes: mais de 15 salarios-minimos (33%) e Entre 5 e
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9 salarios-minimos (28%). A maior parte dos respondentes possui entre 11 e 20 anos
de servico publico (44%), sendo mais representativa a area de atuacao administrativa
(26%). Quanto a Esfera, 51% eram servidores estaduais. Também houve

predominéancia de respondentes do poder Executivo (83%).

Para avaliacdo do modelo de mensuracado, foi realizada uma Anélise de
Componentes Confirmatéria (ACC) (Hair Jr., Howard & Nitzl, 2020), iniciando pela
avaliacdo das cargas dos indicadores e sua significancia para as variaveis latentes.
Em seguida, foi verificada a confiabilidade dos construtos, através da Confiabilidade
Composta (CC). A validade convergente foi mensurada através da Variancia Média
Extraida (AVE) e a Validade Discriminante foi calculada utilizando-se os métodos
Heterotrait — Monotrait de correlacbes (HTMT), Fornell-Larcker (Fornell & Larcker,
1981) e cross-loading. Adicionalmente, foram incluidos o Alfa de Cronbach e o rho_A.
Em funcao de existirem construtos de segunda ordem, estes precisaram ser avaliados
separadamente (Sarstedt, Hair Jr, Cheah, Becker, & Ringle ,2019; Bido & Silva, 2019).
Assim, foi utilizada a abordagem de dois estagios (Bido & Silva, 2019) sendo,
inicialmente, verificados 0s construtos de primeira ordem e em seguida, a estimacao
dos construtos de segunda ordem, com os escores fatoriais das variaveis dos

construtos de primeira ordem (Bido & Silva, 2019).

Para testar as hipoéteses, utilizou-se a Modelagem de Equacfes Estruturais
(Structural Equation Modeling — SEM) com estimacao por minimos quadrados parciais
(Partial Least Squares — PLS). O modelo estrutural foi avaliado quanto a existéncia de
colinearidade, examinando dos valores da estatistica de colinearidade (VIF). Em
seguida, foi realizado um exame da significancia dos coeficientes do caminho, visto
que era esperado que 0os mesmos estivessem no intervalo entre -1 e +1. O proximo

passo foi a verificacdo dos coeficientes R?, f2 e Q2 (Hair Jr et al., 2020). Finalizados os
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testes qualitativos, foi realizada a execucéo do bootstraping com 5000 amostras para
encontrar a significancia dos coeficientes estruturais (Ringle, Sarstedt, Mitchell &

Gudergan, 2018).

Quatro variaveis de controle foram utilizadas na avaliacio do modelo
(escolaridade, renda, tempo de servico e idade), por possuirem referencial na
literatura pesquisada (Naff & Crum, 1999; Moynuhan & Panday, 2007; Perry, 1997;
Vogel & Kroll, 2016). O método de analise de invariancia de medicdo de modelos
compostos (MICOM) foi utilizado para investigacdo das hipéteses relacionadas as

variaveis de controle (Henseler, Ringle & Sarstedt, 2016).



Capitulo 4
4. ANALISE DOS DADOS

4.1. VALIDACAO DO MODELO DE MENSURACAO

Apos a coleta dos dados da pesquisa, foi realizada a montagem do modelo no
software SmartPLS® para avaliagdo das cargas dos indicadores. Como regra para a
analise, procurou-se manter o maximo de indicadores, mesmo que as cargas fatoriais
fossem abaixo de 0,7 (Bido & Silva, 2019). Durante a analise dos construtos,
precisaram ser excluidas as afirmacdes CA3, CA8, CC2, CC3, MSP2, IDEN1

possuirem cargas fatoriais muito baixas.

Em seguida, foi realizada a verificacao da significancia das cargas das variaveis
latentes através da correlacéo entre estas variaveis. A grande maioria (88%) teve nivel
de significancia de menor ou igual a 1%. A Tabela 1 mostra a relacdo das variaveis

latentes com significancia acima de 5%.

Tabela 1: Valores das correlacdes dos construtos de 12 ordem com significAncia acima de 5%

Correlacdo entre os Construtos de 12 ordem Valor-t Valor-p
Regulacio Introjetada -> Amotivacio 0,104 0,917
Regulacao Externa -> Motivac@o Para o Servigo Publico 0,122 0,903
Regulacio Introjetada -> Compromisso Calculista 0,420 0,674
Compromisso Calculista -> Comportamento Pro-Social 0,470 0,638
Regulacéo Externa -> Comportamento Pré-Social 0,784 0,433
Comportamento Pré-Social -> Amotivacéo 1,214 0,225
Regulacéo Intrinseca -> Regulacdo Externa 1,317 0,188
Regulacéo Externa -> Compromisso Calculista 1,496 0,135

Fonte: Dados da Pesquisa

Na sequéncia, foi verificada a confiabilidade dos construtos de primeira e
segunda ordem, através da Confiabilidade Composta (CC). A validade convergente

foi mensurada através da Variancia Média Extraida (AVE) e a Validade Discriminante
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foi calculada utilizando-se o método Heterotrait — Monotrait de correlacbes (HTMT)

(Tabela 2).

Todos os valores da correlacdo HTMT apresentados na Tabela 2 estdo abaixo
de 0,85 indicando haver validade discriminante (Hair Jr et al., 2020; Henseler et al.,
2016). Todos os construtos tiveram AVE> 0.5 e CC> 0,7, demonstrando haver
confiabilidade e validade convergente. Ainda sobre a validade discriminante, foram
realizados os testes de Cargas Cruzadas (Apéndice C e E) e Fornell-Larcker
(Apéndice D e F) confirmando a existéncia da validade discriminante para 0s

construtos de primeira e segunda ordem.

Para analise dos construtos de segunda ordem, foram utilizados os escores
fatoriais dos construtos de primeira ordem (compromisso calculista, compromisso
afetivo, amotivacao, regulacdo externa, regulacao identificada, regulagéo intrinseca,
regulacdo integrada e regulacdo introjetada). Neste passo, foram excluidos os
construtos amotivacdo e regulacdo externa por possuirem cargas fatoriais baixas

(0,255 e 0,178, respectivamente).

Com base nos dados da Tabela 2, ao analisar as respostas de 473
respondentes, pode-se afirmar que houve validade discriminante para cada um dos
construtos. Para todos os constructos, o coeficiente de confiabilidade e a variancia

estao satisfatorios estatisticamente.
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Construtos de Primeira Ordem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 - Amotivacdo

2 - Comportamento Pr6-Social 0,137

3- Compromisso Afetivo 0,440 0,356

4 - Compromisso Calculista 0,730 0,136 0,526

5 - Motivacéo Para o Servi¢o Publico 0,266 0,613 0,653 0,271

6 - Regulacdo Externa 0,305 0,080 0,153 0,192 0,171

7 - Regulagéo Identificada 0,279 0,388 0,608 0,210 0,462 0,240

8 - Regulagéo Introjetada 0,123 0,217 0,638 0,088 0,437 0,263 0,732

9 - Regulagéo Intrinseca 0,262 0,222 0,737 0,283 0,577 0,080 0,827 0,745

10 - Regulacéo Integrada 0,312 0,95 0,647 0,223 0,611 0,282 0,776 0,757 0,801

11 - Satisfagdo com a Vida 0,505 0,269 0660 0501 0486 0,338 0,448 0,288 0,467 0,446

Alfa de Cronbach 0,540 0,720 0,834 0,612 0,679 0,716 0,712 0,621 0,761 0,744 0,823
rho_A 0,542 0,726 0,843 0620 0,679 0,752 0,712 0,626 0,766 0,749 0,829
Confiiabilidade composta 0,765 0825 0876 0,794 0806 0837 0874 0,797 0,862 0,855 0,876
Variancia Média Extraida (AVE) 0,521 0541 0505 0563 0509 0,632 0,776 0,567 0,676 0,664 0,587
Construtos de Segunda Ordem 1 2

1 - Autodeterminagéo

2 - Compromisso Organizacional 0,698

Alfa de Cronbach 0,832 0,549

rho_A 0,855 1,028

Confiabilidade Composta (CC) 0,887 0,780

Variancia Média Extraida (AVE) 0,663 0,651

Fonte: Dados da Pesquisa
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4.2 VALIDACAO DO MODELO ESTRUTURAL

Para verificar a validacdo do modelo estrutural, inicialmente foi verificado se o
modelo possuia colinearidade, analisando os valores da estatistica de colinearidade
VIF. Como todos os valores do VIF estavam abaixo de 3, entdo pode-se afirmar que
nao existia colinearidade (Hair Jr et al., 2020). Em seguida, foram verificados os
coeficientes estruturais. Segundo Hair Jr et al. (2020), os mesmos deveriam estar no
intervalor entre (-1) e (+1), o que foi observado (Tabela 4). Quanto as medidas de
previsdo do modelo, inicialmente foi verificado o valor de predicdo das variaveis
endégenas. O R? do modelo foi de 0,402 indicando alta predicdo para a amostra
estudada (Bido & Silva, 2019). Os valores de 2, que estimam a previsdo de cada
construto de forma independente (Hair Jr et al., 2020), também foram testados,
obtendo-se um valor baixo nas rela¢des que envolvem a satisfacdo com a vida. Este
resultado é confirmado pelo valor-p das relacdes (Tabela 3), indicando que a
satisfacdo com a Vida ndo é um preditor significativo para o construto motivacao para
0 servico publico. Para os demais construtos, o f? foi relevante (Tabela 3). A Tabela 3
também contém os resultados para as hipoteses propostas na pesquisa, em relacéo
ao modelo. Pelos dados apresentados, foram suportadas as hipéteses Hi, Hz, Ha, Hsa

e Hsp.



TABELA 3: RESULTADO DO MODELO ESTRUTURAL

Coeficiente

~ . o 5 i
Relag8es estruturais Hipoteses VIF f Estrutural Valor-p
Comportamento Pré-Social -> Motivagdo Para o Servico Publico H1(+) 1,106 0,154 0,317 0,000
Compromisso Organizacional -> Motivacao Para o Servigo Publico H2(+) 1,955 0,030 0,186 0,001
Satisfacdo com a Vida -> Motivacdo Para o Servigo Publico H3(+) 1,520 0,009 0,090 0,073
Autodeterminagédo -> Motivagdo Para o Servigo Publico H4(+) 1,547 0,064 0,242 0,000
Comportamento Pré-social x Autodeterminacao -> Motivagdo Para o Servi¢o Pablico H5a(+) 1,080 0,018 -0,111 0,009
ggg;izgomlsso Organizacional x Autodeterminagao -> Motivagédo Para o Servigo H5b(+) 1,127 0,017 0,103 0,035
Satisfacao com a vida x Autodeterminacéo -> Motivacéo Para o Servi¢o Publico H5c(+) 1,097 0,005 -0,058 0,627

Nota: Valores estimados por bootstraping com 5000 repeticdes.
Fonte: Dados da Pesquisa.
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O resultado para o Q? do modelo foi de 0,189. Para verificacdo o grau de
predicdo do modelo, foi executo o teste PLS Predict, com K=10 e n>30 (Hair Jr et al.,
2020). Foram analisados os erros quadraticos médios das raizes (RMSE) do Modelo
PLS e do Modelo LM, tendo como resultado um alto poder preditivo, visto que
nenhuma das RMSE (PLS — SEM) foram superiores as RMSE (PL) (Hair Jr et al.,

2020) (Tabela 4).

TABELA 4: RESULTADO DE PREDICAO DO MODELO

. RMSE
Indicadores (1)-(2)
PLS-SEM (1) LM (2)
MPS3 1,084 1,107 -0,023
MPS5 1,02 1,08 -0,06
MPS4 1,025 1,081 -0,056
MPS1 0,804 0,827 -0,023

Legendas: RMSE: raiz quadrada média do erro; PLS-SEM: modelagem de equacgdes estruturais de
minimos quadrados parciais; LM: modelo de regressao linear.

Fonte: Dados da Pesquisa .

Quanto ao papel moderador da autodeterminacdo nas relacdes entre
comportamento pré-social (Hsa), compromisso organizacional (Hsp) e satisfagdo com
a vida (Hsc) com a motivacéo para o servico publico, apenas a hipétese Hsc ndo foi

suportada (Tabela 3). Os resultados do modelo podem ser vistos na Figura 2.
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Figura 2: Modelo Validado.

Legenda: MSP — Motivagdo para o Servi¢o Publico, CPS — Comportamento Pré-Social, CO —
Compromisso Organizacional, CA — Compromisso Afetivo, CC — Compromisso Calculista, SV —
Satisfacdo com a Vida, AD — Autodeterminacéao.

Nivel de Significancia: * < 0,001%, ** < 0,01%, *** <0,05%

Fonte: Elaboracao propria baseada em dados da pesquisa.

4.3 VALIDACAO DAS VARIAVEIS DE CONTROLE E ANALISES
ADICIONAIS

Apés a andlise do modelo, foram realizadas as analises com a adocdo das
varidveis controle para verificacdo das hipoteses. Foi utilizado o método MICOM,
sendo observados os 3 passos descritos por Henseler et al. (2016). No passo 1, foi
garantida a inexisténcia de diferencas tanto no modelo quanto em relacdo a valores

nulos, permitindo que os 473 registros fossem utilizados. No passo 2, foi verificado se
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as variaveis contribuiam da mesma forma para os dois grupos analisados. Caso
houvesse divergéncia, as questdes eram removidas. No passo 3, foram verificados o

nivel de invariancia entre os construtos (parcial ou total) (Henseler et al., 2016).

A analise da influéncia das variaveis de controle foi realizada utilizando-se a
divisdo das mesmas em grupos. A escolhas dos grupos procurou resguardar a
representatividade dos respondentes da amostra. A Tabela 4 apresenta os resultados
das permutacfes para as variaveis de controle, relacionando-as com suas respectivas
as hipoteses. A Tabela 5 apresenta as variacdes entre os coeficientes estruturais dos
grupos e o resultante do modelo para as variaveis escolaridade, renda, tempo de
servico e idade. Também sdo apresentados o R? de cada grupo em relacdo ao

modelo.



TABELA 4: RESULTADO DAS PERMUTAGCOES DAS VARIAVEIS DE CONTROLE RELACIONADAS COM AS HIPOTESES

Coeficientes Estruturais

Variavel de Controle | Hipbtese Relacao Permutacédo

1 2 Valor-p
Superior (1) vs. P6s Graduado (2) 0,057 0,243 0,266
H6a(+) AD -> MSP Superior (1) vs. Mestre/Doutor (2) 0,057 0,376 0,010
o Pés-Graduado (1) vs. Mestre/Doutor (2) 0,243 0,376 0,340
_cg Superior (1) vs. Pés Graduado (2) 0,461 0,224 0,032
& H6b(+) CP -> MSP Superior (1) vs. Mestre/Doutor (2) 0,461 0,339 0,314
§ P6s-Graduado (1) vs. Mestre/Doutor (2) 0,224 0,339 0,228
w Superior (1) vs. Pés Graduado (2) 0,337 0,169 0,296
H6c(+) CO - MSP Superior (1) vs. Mestre/Doutor (2) 0,337 0,238 0,476
Pés-Graduado (1) vs. Mestre/Doutor (2) 0,169 0,238 0,618
1 a 4 salarios (1) vs. 5 a 9 Salarios (2) 0,161 0,267 0,317
1 a 4 Salérios (1) vs. 10 a 14 Saléarios (2) 0,186 0,378 0,176
3 1 a 4 Salarios (1) vs. >15 Salarios (2) 0,192 0,224 0,774

S H7(-) CP -> MSP i L.
ha 5 a 9 Salarios (1) vs. 10 a 14 Salarios (2) 0,287 0,378 0,474
5 a9 Salérios (1) vs. > 15 Salérios (2) 0,257 0,263 0,947
10 a 14 Salarios (1) vs. > 15 Salarios (2) 0,370 0,274 0,451
Oa5anos (1) vs. 6 a 10 anos (2) -0,010 -0,267 0,089
Oab5anos (1) vs. 11 a 15 anos (2) 0,025 0,485 0,007
o Oab5anos (1) vs. 16 a 20 anos (2) 0,212 0,459 0,113
“;’" 0 a5 anos (1) vs. > 20 anos (2) -0,003 0,246 0,167
g 6 a10anos (1) vs. 11 a 15 anos (2) -0,286 0,273 0,003

H8a (-) CO -> MSP

3 6 a 10 anos (1) vs. 16 a 20 anos (2) -0,219 0,041 0,070
g 6 a 10 anos (1) vs. > 20 anos (2) -0,335 0,501 0,002
§ 11 a 15 anos (1) vs. 16 a 20 anos (2) 0,270 0,518 0,131
11 a 20 anos (1) vs. > 20 anos (2) 0,526 0,258 0,087
16 a 20 anos (1) vs. > 20 anos (2) 0,523 0,246 0,078
H8b (-) CP -> MSP 0O ab5anos (1) vs. 6 a 10 anos (2) 0,289 0,026 0,028
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Oab5anos (1) vs. 11 a 15 anos (2) 0,345 0,191 0,215

0 a5 anos (1) vs. 16 a 20 anos (2) 0,363 0,375 0,924

0 a5 anos (1) vs. > 20 anos (2) 0,297 0,482 0,090

6 a 10 anos (1) vs. 11 a 15 anos (2) 0,022 0,190 0,226

6 a 10 anos (1) vs. 16 a 20 anos (2) -0,019 0,339 0,059

6 a 10 anos (1) vs. > 20 anos (2) 0,060 0,490 0,002

11 a 15 anos (1) vs. 16 a 20 anos (2) 0,193 0,359 0,169

11 a 20 anos (1) vs. > 20 anos (2) 0,198 0,519 0,003

16 a 20 anos (1) vs. > 20 anos (2) 0,378 0,482 0,338

Hoa (+) CO -> MSP Baby Boomer (1) vs. Geragéo X (2) 0,040 0,293 0,161

CP -> MSP Baby Boomer (1) vs. Geragéo X (2) 0,410 0,384 0,827

% Hob (+) CO -> MSP Baby Boomer (1) vs. Geragéo Y (2) 0,169 0,000 0,285
k=] CP -> MSP Baby Boomer (1) vs. Geragéo Y (2) 0,431 0,213 0,031
H9C (+) CO -> MSP Geracao X (1) vs. Geracdo Y (2) 0,297 -0,013 0,029

CP -> MSP Geracéo X (1) vs. Geracdo Y (2) 0,360 0,214 0,119

Legenda: AD - Autodeterminacéo; CO - Compromisso Organizacional; CP - Comportamento Prd-Social; MSP - Motivagéo para o Servigo Pablico

Fonte: Dados da Pesquisa
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TABELA 5: INFLUENCIA DAS VARIAVEIS DE CONTROLE NO MODELO

Variavel de Controle Grupos RelacGes Estruturais R?
CP ->MSP | CO -> MSP | SV ->MSP | AD ->MSP | CP x AD -> MSP | CO x AD -> MSP | SV x AD -> MSP
Superior 0,461* 0,337* 0,003 0,057 -0,070 -0,206*** 0,050 0,475
Escolaridade Pés-Graduado 0,224* 0,169*** 0,153*** 0,243** -0,220 -0,190 0,260 0,287
Mestre/Doutor 0,339* 0,238** -0,005 0,376* -0,150 -0,030 -0,050 0,553
la4 0,216*** 0,239%** 0,213*** 0,221** -0,116 -0,132 -0,191 0,576
Renda 5a9 0,256* 0,02 0,293* 0,398* -0,182 -0,203** 0,250* 0,602
10a 14 0,369* 0,091 -0,039 0,370 -0,300 -0,377*** 0,262 0,492
Mais de 15 0,275* 0,408* -0,004 0,136 -0,126 -0,010 -0,164 0,435
0 a5 anos 0,297* -0,003 0,412* 0,231%** -0,268** -0,016 -0,257 0,704
6 a 10 anos -0,001 -0,293 0,494** 0,363*** 0,030 0,147 -0,556** 0,505
Tempo de Servico |11 a 15 anos 0,198** 0,271** -0,025 0,371* -0,123 -0,107 0,148 0,486
16 a 20 anos 0,378* 0,523* -0,204*** 0,097 -0,183 0,233 -0,027 0,569
Mais de 20 anos | 0,482¢ | 0,246™* | 0,033 01 0,340 0,152 10,100 0,488
Baby Boomers 0,431* 0,169 0,184 0,145 -0,145 -0,193*** -0,126 0,602
Idade Geracdo X 0,373* 0,324* 0,037 0,039 0,173 -0,294*** 0,221*** 0,447
Geracdo Y 0,213* 0 0,187** 0,461* -0,077 -0,038 -0,226 0,504
Dados do Modelo 0,317* 0,186* 0,09 0,242* -0,111** -0,103*** -0,058 0,402

Legenda: CP - Comportamento Pro-Social, CO - Compromisso Organizacional, SV - Satisfacdo com a Vida, AD - Autodeterminagdo, MSP - Motivacéo para o
Servico Publico. Numero de observacdes de cada variavel de controle: Escolaridade (n=465), Renda (n=473), Tempo de Servi¢o (n=473), Idade (n=470). Nivel
de Significancia: * < 0,001 %, ** < 0,01%, *** <0,05 %.

Fonte: Dados da Pesquisa.



Capitulo 5

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Conforme o referencial adotado (Capitulo 2), eram esperados resultados
positivos para a influéncia das variaveis comportamento pro-social (H1), compromisso
organizacional (Hz2), satisfacdo com a vida (Hs) e autodeterminacéo (Hs) em relacéo a
motivacdo para o servico publico. Também era esperado que a autodeterminacgao
exercesse funcdo moderadora junto as variaveis, aumentando a forca da relacdo dos
construtos em relacédo a variavel dependente (hipéteses Hsa, Hsp € Hsc). A Tabela 3

apresentou os resultados dos testes de hipoétese.

A hipoétese Hi, que trata da influéncia positiva do comportamento pro-social para
a motivacao para o servico publico, foi suportada (Tabela 3). Este resultado se alinha
a estudos anteriores que previram existir uma relacao entre a motivacao para o servico
publico e o comportamento pré-social (Esteve et al.,, 2015, Christensen &
Wright,2011). Com o maior coeficiente estrutural do modelo (0,317) bem como o maior
valor de 2 (0,154) (Tabela 3) encontrados na relacdo entre o comportamento pro-
social e a motivacdo para o servi¢co publico, fica clara a necessidade das empresas
publicas investirem em acdes que aumentem o compromisso pro-social de seus
colaboradores. Isto implica que os setores de recursos humanos dos 6rgaos publicos
poderdo aumentar a motivagdo para 0 servico publico de seus colaboradores
promovendo campanhas que incentivem a adocéo de acgdes voltadas para aumento
do comportamento pro-social, tais como trabalhos voluntarios em associacdes e

escolas.
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A Hipotese Hz, que trata da influéncia positiva do compromisso organizacional
em relacdo a motivacdo para o servico publico, também foi suportada (Tabela 3).
Assim, o compromisso organizacional influencia positivamente a motivacédo para o
servico publico. Este resultado esta alinhado ao esperado, visto que tanto questdes
normativas quanto afetivas que estao presentes no compromisso organizacional (Top
et al., 2014) servem de predecessoras para a motivacéo para o servico publico (Perry,
1997). Isso indica que as instituicdes publicas devem procurar divulgar seus valores e
incentivar acdes de alinhamento destes valores com os de seus colaboradores, de
modo a aumentar a confianca na organizacao (Top et al., 2014), o que implica em

beneficios na motivacéo de seus servidores.

A hipotese Hs, que trata da influéncia da satisfacdo com a vida para a motivacao
para o servico publico, ndo foi suportada (Tabela 3). Este resultado indica que a
existéncia de valores publicos (Meynhardt et al., 2018) ou o atendimento de fatores
psicolégicos (Greguras & Diefendorff, 2010) ndo foram suficientes para a que a
satisfacdo com a vida tivesse influéncia na motivagéo dos servidores. Nao obstante
esse resultado, foi verificada uma situacdo em que na presenca de variaveis
categoricas (Tabela 5), a satisfacdo com a vida aparece como significativa para um
grupo especifico (pés-graduados, com renda entre 1 e 9 salarios, com até 10 anos de
servico publico, pertencentes a geracéo Y). Essa variacao pode indicar que para este
grupo particular de servidores, as questdes relativas a satisfacdo com a vida devem

ser consideradas na formulacéo de politicas motivacionais.

A hipotese Has, que trata da relacdo positiva entre a autodeterminacdo e a
motivacdo para o servigo publico (Tabela 3), foi suportada. Neste ponto vale lembrar
que para garantir a validade convergente do construto de segunda ordem

(autodeterminacéo), foi necessaria a retirada dos construtos de primeira ordem
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amotivacdo e regulacdo externa. Isso significa que para o estudo, as questbes
relativas a auséncia de motivacdo (amotivacdo) e as relativas obtencdo de salario,
estabilidade ou voltadas para recompensa/punicéo (regulacdo externa) (Deci et al.,
2017) foram retiradas. Nao obstante, o resultado é condizente com o proposto do
Andrew (2016) visto que tanto fatores extrinsecos (regulacéo integrada, regulacéo
introjetada e regulacao identificada) quanto fatores intrinsecos (regulacéo intrinseca)
contribuiram para a motivacao do servico publico. Desta forma, as empresas publicas
devem buscar maneiras de permitir que seus colaboradores possam sentir que suas
necessidades psicologicas de autonomia, competéncia e relacionamento (Van den

Broeck et al., 2016; Tremblay et al., 2009; Deci et al., 2017) estdo sendo atendidas.

Em relacdo ao papel moderador da autodeterminacéo, apenas a hipotese Hsc
nao foi suportada (Tabela 3). As hipoteses Hsa e Hsp foram suportadas. Seus valores
de 2 (0,018 e 0, 017, respectivamente) (Tabela 3) indicam efeito médio para
moderagédo (Bido & Silva, 2019). Estes resultados reforcam a necessidade de
empresas publicas procurarem promover, em seus colaboradores, questdes relativas
a autonomia, competéncia (através de treinamentos especificos para as atividades a
serem desenvolvidas) e relacionamento (Van den Broeck et al., 2016; Tremblay et al.,
2009; Deci et al., 2017) de modo a aumentar a motivacao para o servigo publico de

seus colaboradores.

Observando-se os coeficientes estruturais de Hsa e Hsp (-0,111 e -0,103,
respectivamente) (Tabela 3) era esperado que ndo houvesse efeito de moderacéo,
visto que os coeficientes sdo negativos. Contudo, 0 mesmo esta presente. Gardner,
Harris, Li, Kirkman e Mathieu (2017) classificam esse comportamento como efeito de
violacdo, relatando que o mesmo ocorrer de forma rara, produzindo um efeito

contraintuitivo.
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Quanto as variaveis de controle, foram levantadas hipéteses relativas a
influéncia da escolaridade (Hsa, Heb, Hec), renda (H7), tempo de servico (Hsa € Hab) €
idade (Hoa, Hob € Hoc) nas relagbes entre as variaveis independentes e a variavel
dependente. Era esperado que maiores niveis de escolaridade e Idade (medido em
termos de geracfes) representassem uma relacdo positiva nas relagdes entre os
construtos ao passo que renda e tempo de servigco representassem uma relagao

negativa.

Uma rapida olhada na Tabela 4 demonstra uma tendéncia de aumento da
autodeterminacédo, ao passo que haveria uma queda em relagcdo ao comportamento
pré-social e no compromisso organizacional em funcao da escolaridade. A anélise das
permutacdes (Tabela 4) confirmou a tendéncia apresentada de aumento da
autodeterminacdo em funcdo da escolaridade, sendo estatisticamente relevante a
relacdo entre individuos que possuiam Nivel Superior (coeficiente estrutural 0,057) e
aqueles que possuiam Mestrado ou Doutorado (coeficiente estrutural 0,376) indicando
haver uma confirmacédo parcial da hipétese (Hsa). As hipéteses Heb € Hec ndo foram
suportadas, indicando que a escolaridade néao influencia a relacdo entre o
comportamento pro-social, o compromisso organizacional e a motivacdo para o

servico publico (Tabela 4).

Os resultados em relagcdo a escolaridade indicam que as administracfes
poderiam melhorar o nivel de motivacdo para o servico publico investindo na
escolaridade de seus colaboradores, principalmente com cursos stricto senso
(Mestrado/Doutorado). A autodeterminacdo apresentada na amostra, sem a
regulacéo externa (retirada durante a fase de preparacdo do modelo) aponta para a
predominéancia de questdes relativas aos demais tipos de regulacao, principalmente a

regulacdo integrada (Figura 2). Em relacdo ao poder de previsdo do modelo, R? é
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maior quando analisado o grupo de Mestre/Doutores (Tabela 5) indicando maior poder

de predicao para esse subgrupo da amostra.

Em relacdo a renda, era esperado que quanto maior fosse o salario do servidor,
menor seria seu comportamento pros-social (H7). A Tabela 4 apresenta o resultado
das permutacbes de todas as variacOes realizadas entre os perfis de renda néo
havendo suporte para a hipdtese Hz. Isso indica que o nivel salarial ndo altera a
relacdo entre a motivacado para o servico publico e o comportamento pro-social dos

servidores.

Em relacdo ao tempo de servico, era esperado que o mesmo influenciasse
negativamente a relacdo entre o compromisso organizacional (Hsa) e o
comportamento pro-social (Hsp) em relacdo a motivacdo para o servico publico
(Moynihan & Panday, 2007). Analise da Tabela 4 aponta para um resultado oposto ao
postulado nas hipéteses. Em relacdo ao compromisso organizacional (Hsa), as
relacbes entre os servidores com maior tempo de servico em relacdo aos demais
grupos aparecem com coeficientes estruturais maiores (permutagdes: 0 a 5 anos vs.
11 a 15 anos, 6 a 10 anos vs. 11 a 15 anos, 6 a 10 anos (1) vs. > 20), possuindo
relevancia estatistica. Assim, o resultado da andlise indica que o compromisso
organizacional aumenta com o tempo de servigo, sendo este resultado oposto ao
apontado por Moynihan e Panday (2007). Como o compromisso organizacional &
referente a vontade de permanecer na mesma instituicao, o resultado indica que, com
0 passar do tempo, os servidores tendem a ter maior afinidade com suas institui¢des,

0 gque pode ser explorado para aumentar a motivacao.

Em relacdo ao comportamento pro-social (Hsp), as permutacdes entre 0s
grupos gue tiveram relevancia estatistica apés a correcao de Bonferroni (Bido & Silva,

2019) foram as seguintes: 6 a 10 anos vs. > 20 anos e 11 a 20 anos vs. > 20 anos.
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Também nestes casos, as relacdes foram opostas a hipétese, ou seja, quanto maior
o0 tempo de servico, maior o comportamento pro-social dos servidores (Tabela 4).
Assim, a hipotese Hsp ndo foi suportada. Este resultado indica que o tempo de servigo
tende a aumentar o comportamento pro-social de servidores publicos, quando
comparados com seus colegas em inicio de carreira publica. Isso pode ser utilizado
pelas administracbes publicas como uma forma de unir servidores de diferentes
tempos de servico, promovendo assim um ambiente de maior incentivo tanto ao
comportamento pré-social quanto ao compromisso organizacional, influenciando na

motivacao par ao servico publico.

Em relacéo a idade, utilizou-se a distribuicdo proposta por Vogel e Kroll (2016),
comparando os dados em termos de geracdes. As hipoteses propostas se referiam a
possibilidade de aumento do compromisso organizacional e do comportamento pro-
social em funcéo da geracéo, sendo esperado que pessoas da geracao Baby Boomers
teriam maiores valores destes construtos quando comparados aos da Geracao X
(Hea). O mesmo ocorreria quando a comparacéo fosse realizada entre Baby Boomers
e a Geracdo Y(Hob) e entre a Geracdo X e a Geracdo Y (Hgoc) indicando que quanto
mais nova fosse a geragdo, menores seriam a influéncia do compromisso

organizacional e do comportamento pro-social na motivagao para o servi¢o publico.

A Tabela 4 apresenta os resultados para as permutacdes envolvendo a idade
(Gerag0es). As hipoteses Hoa, Han € Hoc Nd0 foram suportadas. Isso indica que fazer
parte de uma geracao (Baby Boomer, Geracdo X ou Geragao Y) néo influencia na
relacdo entre o compromisso organizacional, o0 comportamento pro-social e a
motivacdo para o servi¢o publico. Isso indica que as administracdes publicas devem
procurar promover acdes de motivagao para todos os seus funcionarios, independente

da idade que os estes possuam.
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De forma geral, obteve-se o suporte para as hipéteses que previram a influéncia
positiva entre 0 comportamento pré-social(Hi), o compromisso organizacional (Hz2) e
a autodeterminacgdo (H4) em relagdo a motivagcdo para o servigo publico. Também
foram suportadas as hipoteses Hsa e Hsp que sugeriam haver moderacdo com
aumento da forca da relacédo entre o comportamento pré-social (Hsa) € 0 compromisso
organizacional (Hsp) em relagdo a motivacdo para o servico publico quando a
autodeterminacdo esta presente. Nao foram suportadas as hipoteses Hs e Hsc que
foram atinentes a influéncia da satisfacdo com a vida. Em relacdo a avaliacdo das
hipéteses de moderacédo das varidveis categoricas que previram aumento da forca
das relacdes em funcédo da escolaridade (Hea, Heb € Hsc) € idade (Hoa € Hab), apenas
a hipotese Hesa foi suportada. Ja as hipoteses que previam diminuicdo da forca das
relacbes quando da moderacdo das variaveis categoricas renda (H7) e tempo de
servico (Hsa e Hsp) ndo foram suportadas. No caso do tempo de servico, os resultados
apontam para aumento da forca da relacédo entre 0 compromisso organizacional e o
comportamento pré-social e a motivacao para o servico publico em funcdo do aumento

do tempo de servigo.



Capitulo 6

6. CONCLUSAO

O objetivo do presente trabalho foi identificar se o comportamento pro-social, o
compromisso organizacional, a satisfacdo com a vida e a autodeterminacao
influenciam na motivacéo para o servico publico. Adicionalmente, foi verificado o papel
moderador da autodeterminacdo, bem como a influéncia das variaveis: escolaridade,

renda, tempo de servico e idade.

Os resultados encontrados demonstraram que para a motivagao para o servico
publico, séo relevantes o comportamento pro-social, 0 compromisso organizacional e
a autodeterminacdo. Além disso, a escolaridade e o tempo de servigco apareceram
como formas positivas de influéncia da motivacdo. Assim, quando em um ambiente
gue promove acdes de cunho social (como participar de trabalhos voluntarios), ou
guando encontra um ambiente organizacional que possui valores e crencas em que
se identifique, ou ainda, quando estado presentes no ambiente organizacional a chance
de agir com autonomia, dentro de suas competéncias e em um clima de bom

relacionamento com os colegas, o servidor publico tende a ter maior motivacao.

Como contribuigéo tedrica, foi ampliado o conhecimento de fatores que auxiliam
na motivagao para o servico publico (Perry, 2014), sob a 6tica de servidores publicos
ativos, que trabalham em diversas esferas de poder no Brasil. Assim, foram
elucidadas as rela¢des entre os construtos comportamento pré-social, compromisso
organizacional, satisfacdo com a vida e autodeterminacdo, complementando o
trabalho de Andrew (2016). Além disso, foram encontrados indicios com relevancia

estatistica que suportam a relacdo entre escolaridade e autodeterminagéo e entre o
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tempo de servico, 0 compromisso organizacional e o comportamento pro-social em
relacdo a motivacdo para o servico publico destes servidores. Do ponto de vista
pratico, foram apontadas sugestfes para que 0s setores de recursos humanos das
instituicbes publicas possam desenvolver programas voltados a manutencdo da

motivacdo de seus servidores.

Como limitac6es que podem ter influenciado no resultado, sdo destacadas: (i)
a nao separacao entre servidores (regime estatutario) e funcionarios publicos (regime
celetista ou comissionados); (ii) a baixa representatividade das esferas legislativa e
judiciaria ( abaixo de 27%) entre os respondentes; e (iii) o alto grau de escolaridade
dos respondentes (76% com algum grau de pdés-graduacdo). Sugere-se que
pesquisas posteriores sejam realizadas junto as esferas legislativa e judiciaria para
verificar se os dados apontados no modelo sofreriam alguma interferéncia das
caracteristicas especificas dos demais poderes. Também é sugerida a realizacdo da
pesquisa entre servidores e funcionarios publicos, para identificacdo de fatores

dissonantes entre 0s grupos.

Além disso, a Satisfacdo com a Vida apareceu como relevante para individuos
pés-graduados, com renda entre 1 e 9 salarios, com até 10 anos de servico publico,
pertencentes a geracao Y. Um estudo do motivo desta anomalia em relacéo ao modelo
pode auxiliar os administradores publicos a tracar melhores estratégias motivacionais

para esse grupo de servidores.
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APENDICE A - QUADRO DE CONSTRUTOS

ITENS DA ESCALA

CONSTRUTO AUTODETERMINAGAO

DIMENSAO

Questdo

COoD

INDICADOR

FONTE

Na&o regulado

3

AMO1

N&o sei por que escolhi a
carreira publica, parece que
n&o consigo gerenciar as
tarefas importantes
relacionadas a meu
cargo/funcao.

12

AMO2

N&o sei por que escolhi a
carreira publica, pois somos
submetidos a condicgdes irreais
de trabalho.

17

AMO3

Eu ndo sei por que escolhi a
carreira publica. Esperam
muito de nds.

Regulacdo Externa

EXT1

Escolhi a carreira publica pelo
salario que ele paga

EXT2

Escolhi a carreira publica
porgque me permite ganhar
dinheiro.

16

EXT3

Escolhi a carreira publica
porque me fornece seguranca.

Regulacéo Introjetada

INTRO1

Escolhi a carreira publica
porque eu quero ter sucesso
nesta area, sendo eu teria muita
vergonha de mim mesmo.

11

INTRO2

Escolhi a carreira publica
porgue eu quero ser muito bom
nesse trabalho, caso contrario,
ficaria muito decepcionado.

13

INTRO3

Escolhi a carreira publica
porque eu quero ser um
"vencedor" na vida.

Regulacéo Identificada

IDEN1

Escolhi a carreira publica
porque esse € o tipo de trabalho
gue me permite obter um certo
estilo de vida

IDEN2

Escolhi a carreira publica
porque esse tipo de trabalho
me permite atingir minhas
metas de carreira

14

IDEN3

Escolhi a carreira publica
porque € o tipo de trabalho que
me permite atingir certos
objetivos importantes

Tremblay et al.
(2009)
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Regulacéo Integrada

5 INTEG1

Escolhi a carreira publica
porque ela se tornou uma parte
fundamental de quem eu sou.

10 INTEG2

Escolhi a carreira publica
porque ela é parte da forma que
eu escolhi viver minha vida.

18 INTEG3

Escolhi a carreira publica
porque este trabalho é uma
parte de minha vida.

Regulagdo Intrinseca

4 IM1

Escolhi a carreira publica
porque eu tenho muito prazer
em aprender coisas novas.

8 IM2

Escolhi a carreira publica pela
satisfacdo que experiencio ao
assumir desafios interessantes.

15 IM3

Escolhi a carreira publica pela
satisfacdo que eu sinto quando
sou bem-sucedido em executar
tarefas dificeis

CONSTRUTO MOT

IVACAO PARA O SERVICO PUBLICO

DIMENSAO

Questdo | COD

INDICADOR

FONTE

Motivacdo para o
servigo publico

19 MSP1

E muito importante para mim
que o servico publico atenda as
necessidades da sociedade

20 MSP2

Fazer a diferenca na sociedade
significa mais para mim do que
conquistas pessoais

21 MSP3

Muitas vezes sou lembrado
pelos acontecimentos diarios
como somos dependentes uns
dos outros

22 MSP4

Estou preparado para fazer
enormes sacrificios pelo bem
da sociedade

23 MSP5

Né&o tenho medo de lutar pelos
direitos dos outros, mesmo que
isso signifique que serei
ridicularizado

Alonson &
Lewis (2001)

CONSTRUTO COMPORTAMENTO PRO-SOCIAL

DIMENSAO

Questdo | COD

INDICADOR

FONTE

Comportamento

Pré-social

24 CP1

Uma das formas que
geralmente utilizo para ajudar
aos outros é confortando
alguém que conheco se estiver
passando por dificuldades

25 CP2

Uma das formas que
geralmente utilizo para ajudar
aos outros é auxiliando um

Baumsteiger
& Siegel
(2018)
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estranho a encontrar um objeto
perdido, tipo as chaves do
carro ou um animal de
estimacéo.

26

CP3

Uma das formas que
geralmente utilizo para ajudar
aos outros é cuidando de um
amigo ou parente que esteja
doente.

27

CP4

Uma das formas que
geralmente utilizo para ajudar
aos outros é auxiliando um
estranho em uma pequena
tarefa (por exemplo, carregar
mantimentos ou olhar suas
coisas enquanto ele se ausenta
para ir ao banheiro)

CONSTRUTO COMPROMISSO ORGANIZACIONAL

DIMENSAO

COoD

INDICADOR

FONTE

Compromisso Afetivo

28

CAl

Estou disposto a fazer um
grande esforco, além do
normalmente esperado, para
fazer minha organizagéo
publica ter sucesso.

29

CA2

Quando converso com meus
amigos sobre minha
organizacao publica, a
identifico como uma 6tima
organizacéo para trabalhar.

31

CA3

Aceitaria quase qualquer tipo
de trabalho para continuar
trabalhando na minha
organizacao publica atual.

32

CA4

Acho que meus valores e os da
minha organizacdo publica sdo
muito semelhantes.

33

CA5

Tenho orgulho de dizer aos
outros que faco parte da minha
organizacao publica.

35

CAb6

Minha organizacao publica
realmente inspira o melhor de
mim no desempenho do
trabalho.

37

CA7

Estou extremamente feliz por
ter escolhido minha atual
organizacédo publica para
trabalhar em detrimento de
outras que eu estava
considerando no momento em
gue me juntei a esta

Mowday et
al. (1979).
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39

CA8

Eu realmente me preocupo
com o destino da minha
organizacao publica.

40

CA9

Para mim, minha organizacéo
publica é a melhor de todas
para trabalhar.

Compromisso Calculista

30

CC1

Sinto pouca lealdade a minha
organizacdo publica.

34

Ccc2

Eu poderia estar trabalhando
para uma organizagdo
diferente, desde que o tipo de
trabalho fosse semelhante.

36

CC3

Seria necessaria pouca
mudanga, na presente
circunstancia, para me fazer
mudar da minha organizacao
publica.

38

CC4

N&o h& muito a ganhar com a
permanéncia em minha atual
organizacao publica por tempo
indeterminado.

41

CC5

Decidir trabalhar para minha
atual organizacéo publica foi
definitivamente um erro de
minha parte.

CONSTRUTO SA

TISFACAO COM A VIDA

DIMENSAO

Questdo

COoD

INDICADOR

FONTE

Satisfacdo com a vida

42

Sv1

De muitas maneiras, minha
vida € perto do meu ideal

43

SV2

As condigdes de minha vida
sao excelentes

44

SV3

Estou satisfeito com minha
vida.

45

Sv4

Até agora, obtive as coisas
importantes que eu quero da
vida.

46

SV5

Se eu pudesse viver minha vida
de novo, ndo mudaria quase
nada

Diener et al.
(1985)




60

APENDICE B - QUESTIONARIO DA PESQUISA

ola!

Sou aluno do Programa de Pd6s-Graduagcdo em Administracéo da Fucape Business School/ES.
Estou realizando uma pesquisa com objetivo de conhecer a opinido das pessoas sobre 0 servico
publico.

Portanto, gostaria de contar com sua colaboragdo para responder esse breve questionario sobre
sua percepcao acerca da carreira publica.

Vocé é convidado a responder uma série de questdes sobre a sua relagdo com o seu trabalho.
Leia atentamente as instrucfes e responda com seu grau de concordancia em relacdo as afirmacdes
que serdo apresentadas a seguir.

Todas as informacdes séo sigilosas, de modo que vocé nao precisara se identificar.

Obrigado!

Marcelo Tendrio Malta.

*Obrigatorio

1. Vocé é servidor publico? *

[]Sim

[IN&o

2 -Responda as afirmativas abaixo utilizando a seguinte escala: 1 - Discordo Totalmente, 2- Discordo
Parcialmente, 3 - Nao concordo nem discordo, 4 - Concordo Parcialmente, 5 — Concordo Totalmente.

*

Escolhi a carreira publica porque esse é o tipo de trabalho que me
permite para obter um certo estilo de vida.

2 Escolhi a carreira publica pelo salario que ele paga. 1 2 3 4 5

N&o sei por que escolhi a carreira publica, parece que ndo consigo

3 . : ; ~ 1 |2 |3 |4 |5
gerenciar as tarefas importantes relacionadas a meu cargo/funcéo.

4 Escolhi a carreira publica porque eu tenho muito prazer em aprender 1 > 3 |a 5
coisas novas.
Escolhi a carreira publica porque ela se tornou uma parte

5 1 |2 |3 |4 |5
fundamental de quem eu sou.

6 Escolhi a carreira publica porque eu quero ter sucesso nesta area, 1 5 3 |a 5
sendo eu teria muita vergonha de mim mesmo.
Escolhi a carreira publica porque esse tipo de trabalho me permite

7 I b 1 2 3 4 5
atingir minhas metas de carreira.

8 Escolhi a carreira publica pela satisfacdo que experiencio ao assumir 1 5 4

desafios interessantes

9 Escolhi a carreira publica porque me permite ganhar dinheiro. 1 2 3 4 5

Escolhi a carreira publica porque ela é parte da forma que eu escolhi

10 | . . . 1 2 3 4 5
viver minha vida.
Escolhi a carreira publica porque eu quero ser muito bom nesse

11 RN ; ) 1 2 3 4 5
trabalho, caso contrdrio, ficaria muito decepcionado.

12 N&o sei por que escolhi a carreira publica, pois somos submetidos a 1 5 5

condicdes irreais de trabalho.

w
N
o1

13 | Escolhi a carreira publica porque eu quero ser um "vencedor" navida. | 1 2

Escolhi a carreira publica porque € o tipo de trabalho que me permite

14 > ok : 2 |3 |4 |5
atingir certos objetivos importantes
Escolhi a carreira publica pela satisfacdo que eu sinto quando sou

15 . A 1 |2 |3 |4 |5
bem-sucedido em executar tarefas dificeis

16 | Escolhi a carreira publica porque me fornece seguranca. 1 2 3 |4 5

17 | Eu ndo sei por que escolhi a carreira publica. Esperam muito de n6s. | 1 2 3 |4 5

18 inEdS;OIhI a carreira publica porque este trabalho € uma parte de minha 1 5 3 |a 5
E muito importante para mim que o servico publico atenda as

19 . ; 1 12 |3 |4 |5
necessidades da sociedade

20 Fazer a diferenca na sociedade significa mais para mim do que 1 > 3 |a 5

conquistas pessoais
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Muitas vezes sou lembrado pelos acontecimentos diarios como

21 1 |2 |3 |4 |5
somos dependentes uns dos outros

22 Estgu preparado para fazer enormes sacrificios pelo bem da 1 > 3 |a 5
sociedade
N&o tenho medo de lutar pelos direitos dos outros, mesmo que isso

23 | T s . 1 |2 |3 |4 |5
signifigue gue serei ridicularizado
Uma das formas que geralmente utilizo para ajudar aos outros é

24 | confortando alguém que conheco se estiver passando por 1 2 3 |4 5
dificuldades
Uma das formas que geralmente utilizo para ajudar aos outros é

25 | auxiliando um estranho a encontrar um objeto perdido, tipo as chaves | 1 2 3 |4 5
do carro ou um animal de estimacao
Uma das formas que geralmente utilizo para ajudar aos outros é

26 : . ; 1 |2 |3 |4 |5
cuidando de um amigo ou parente que esteja doente.
Uma das formas que geralmente utilizo para ajudar aos outros é

27 auxiliando um estranho em uma pequena tarefa (por exemplo, 1 5 3 4 5
carregar mantimentos ou olhar suas coisas enquanto ele se ausenta
para ir ao banheiro)
Estou disposto a fazer um grande esfor¢o, além do normalmente

28 X SO YT 1 |2 |3 |4 |5
esperado, para fazer minha organizacao publica ter sucesso.
Quando converso com meus amigos sobre minha organizagéo

29 B X o " R 1 |2 |3 |4 |5
publica, a identifico como uma étima organizacdo para trabalhar.

30 | Sinto pouca lealdade a minha organizagéo publica. 1 2 3 |4 5

31 Aceitaria quase qualquer tipo de trabalho para continuar trabalhando 1 5 4 5
na minha organizacdo publica atual.
Acho que meus valores e os da minha organiza¢éo publica sdo muito

32 1 |2 |3 |4 |5
semelhantes.

33 Tenho_ org~ulho,de_ dizer aos outros que fago parte da minha 1 5 3 4 5
organizacéo publica.
Eu poderia estar trabalhando para uma organizacéo diferente, desde

34 . 1 |2 |3 |4 |5
gue o tipo de trabalho fosse semelhante.
Minha organizagao publica realmente inspira 0 melhor de mim no

35 1 |2 |3 |4 |5
desempenho do trabalho.
Seria necessaria pouca mudanga, na presente circunstancia, para me

36 ) RN 1 |2 |3 |4 |5
fazer mudar da minha organizacéo publica.
Estou extremamente feliz por ter escolhido minha atual organizacéo

37 | publica para trabalhar em detrimento de outras que eu estava 1 2 3 |4 5
considerando no momento em que me juntei a esta
Frequentemente, acho dificil concordar com as politicas da minha

38 | organizagdo publica em assuntos importantes relacionados aos seus | 1 2 3 |4 5
funciondérios.

39 Eg rgaalmente me preocupo com o destino da minha organizagéo 1 5 3 |a 5
publica.

40 Para mim, minha organizacéo publica é a melhor de todas para 1 5 3 |a 5
trabalhar.
Decidir trabalhar para minha atual organizacéo publica foi

41 - ; 1 |2 |3 |4 |5
definitivamente um erro de minha parte.

42 | De muitas maneiras, minha vida é perto do meu ideal 1 2 3 |4 5

43 | As condi¢bes de minha vida sdo excelentes 1 2 3 |4 5

44 | Estou satisfeito com minha vida. 1 2 3 |4 5

45 | Até agora, obtive as coisas importantes que eu quero da vida. 1 2 3 |4 5

46 | Se eu pudesse viver minha vida de novo, ndo mudaria quase nada 1 2 3 |4 5

3. Qual o seu Sexo? *
[IMasculino
[JFeminino

4. Qual o ano de seu nascimento?




|:|1945 a 1955 |:|1956 a 1965 |:|1966 a 1975 |:|1976 a 1985 |:|1986 a 1995
[]1996 a 2005 [] Outro

5. Indique seu grau de escolaridade:
[] Fundamental

] Médio

[] Técnico

[ ISuperior

[] Pés-Graduado (Lato Sensu)

[] Mestre

] Doutor

[] Outro

6. Indique sua faixa de renda

] Menos de 1 salario-minimo

] Entre 1 e 4 salarios-minimos
] Entre 5 e 9 salarios-minimos
] Entre 10 e 14 salarios-minimos
] Mais de 15 salarios-minimos

7 — Indigue o seu tempo de servigo no setor publico
[lEntre0e5anos [ ]Entre 6e 10 anos [ ] Entre 11 e 15 anos

[l Entre 16 e 20 anos [ | Entre 21 e 25 anos [_] Entre 26 e 30 anos
[1Entre31 e35anos [ ]Acimade 35 anos

8 — Indique sua area de atuacgao:

[]saude []Educacdo [] Seguranca
] Fisco ] Direito  [] Administrativa
[] Outros

9 — Para qual esfera vocé trabalha?

[] Federal [] Estadual [_] Municipal [_]Outra

10 — A qual poder vocé esta vinculado?

[] Executivo  [] Legislativo [] Judiciario [_]Outro
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APENDICE C — MATRIZ DE CARGAS CRUZADAS (CROSS-LOADING)
DOS CONSTRUTOS DE 12 ORDEM

Matriz de cargas cruzadas (cross-loading) dos construtos de 12 ordem (n=473)
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AMO1 0,702 (0,215 0,318 0,089 0,127 0,094 0,174 0,136 0,007 0,136 0,213
AMO2 0,769 (0,228 0,278 -0,005 0,192 0,111 0,089 0,166 0,026 0,086 0,217
AMO3 0,691 |0,208 0,320 0,052 0,098 0,169 0,106 0,119 -0,051 0,104 0,297
CAl 0,126 (0,578| 0,163 0,309 -0,056 0,328 0,384 0,318 0,284 0,466 0,300
CA2 0,188 (0,754| 0,348 0,201 0,091 0,291 0441 0,307 0,356 0,325 0,435
CA4 0,156 |0,633| 0,187 0,124 0,116 0,331 0,388 0,467 0,360 0,349 0,342
CAS5 0,283 |0,755| 0,263 0,197 0,151 0,368 0,455 0,419 0,374 0,339 0,434
CAG6 0,246 |0,775| 0,284 0,210 0,027 0,416 0,476 0,368 0,328 0,387 0,345
CA7 0,372 |0,758| 0,324 0,210 0,117 0,346 0,401 0,364 0,318 0,305 0,481
CA9 0,094 (0,700| 0,306 0,167 0,035 0,242 0,369 0,288 0,269 0,273 0,362
CC1 0,223 0,274| 0,724 | -0,002 -0,071 0,065 0,071 0,026 -0,010 0,129 0,225
CC4 0,325 0,253| 0,718 | 0,034 0,131 0,120 0,163 0,132 -0,050 0,076 0,277
CC5 0,393 0,331| 0,806 | 0,025 0,098 0,125 0,204 0,171 0,011 0,155 0,299
CP1 0,016 0,265 0,068 | 0,719 | -0,025 0,211 0,161 0,123 0,140 0,394 0,213
CP2 0,006 0,208 0,002 | 0,783 | -0,043 0,269 0,161 0,147 0,105 0,324 0,125
CP3 0,039 0,127 -0,074 | 0,675 | -0,056 0,147 0,105 0,085 0,113 0,266 0,075
CP4 0,138 0,199 0,057 | 0,760 | 0,008 0,194 0,060 0,055 0,084 0,288 0,188
EXT1 0,159 0,084 0,058 -0,006 | 0,824 |0,140 0,042 0,195 0,124 0,037 0,175
EXT2 0,171 0,093 0,078 -0,059 | 0,843 |0,233 0,091 0,140 0,193 -0,020 0,273
EXT3 0,131 0,057 0,023 -0,021 | 0,711 |0,031 -0,007 0,138 0,108 0,000 0,176
IDEN2 0,148 0,399 0,174 0,209 0,105 |0,877| 0,574 0,479 0,401 0,274 0,306
IDEN3 0,151 0421 0,0/2 0,289 0,227 |(0,885| 0,508 0,517 0,470 0,297 0,297

IM1 0,077 0,465 0,137 0,119 0,019 0,412| 0,793 |0,443 0,376 0,326 0,289
IM2 0,247 0475 0,178 0,177 0,067 0,548| 0,843 |0,547 0,348 0,348 0,366
IM3 0,092 0,505 0,169 0,126 0,064 0,540| 0,830 |0,502 0,553 0,345 0,247

INTEG1 0,088 0,430 0,132 0,064 0,084 0,464 0,581 [0,846| 0,413 0,375 0,223
INTEG2 0,230 0,368 0,160 0,091 0,354 0,410 0,389 |0,737| 0,421 0,318 0,371
INTEG3 0,168 0,431 0,0/8 0,194 0,064 0,505 0,506 [0,856| 0,426 0,372 0,252
INTRO1 -0,057 0,307 -0,040 0,012 0,123 0,297 0,317 0,361| 0,713 | 0,149 0,116
INTRO2 0,039 0,361 -0,025 0,110 0,118 0,340 0,405 0,391| 0,775 | 0,266 0,182
INTRO3 0,000 0,364 0,015 0,203 0,171 0,465 0,444 0410| 0,770 | 0,223 0,161
MPS1 0,228 0,355 0,256 0,335 0,135 0,256 0,244 0,317 0,161 | 0,693 |0,308
MPS3 0,095 0,356 0,114 0,331 0,004 0,245 0,314 0,349 0,225 | 0,737 |0,281
MPS4 0,024 0,351 -0,008 0,260 -0,086 0,216 0,367 0,353 0,298 | 0,692 |0,186
MPS5 0,064 0,313 0,079 0330 -0,059 0,201 0,261 0,224 0,137 | 0,731 |0,264

Sv1 0,273 0,424 0,241 0,153 0,249 0,314 0,320 0,349 0,175 0,285 |0,728
Sv2 0,213 0,389 0,252 0,229 0,203 0,258 0,243 0,231 0,115 0,313 |0,820
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SV3 0,261 0437 0303 0,138 0,200 0,196 0,232 0,194 0,139 0,272 |0,802
Sv4 0,300 0,435 0,344 0,145 0,211 0,279 0,285 0,258 0,173 0,291 |0,802
SV5 0,227 0,414 0,224 0,139 0,157 0,263 0,331 0,285 0,194 0,244 |0,669

Fonte: Dados da Pesquisa



APENDICE D — RESULTADOS PARA O CRITERIO DE FORNELL-LACKER DOS CONSTRUTOS DE 12 ORDEM

Critério de Fornell-Larcker, construtos de 12 ordem (n=473)

Construtos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 - Amotivacéo 0,722

2 - Comportamento Pré-Social 0,062 0,735

3 - Compromisso Afetivo 0,301 0,281 0,711

4 - Compromisso Calculista 0,422 0,026 0,384 0,750

gat')\l’i'ggva‘?ao Para o Servico 0,151 0,442 0,483 0,163 0,714

6 - Regulacdo Externa 0,195 -0,039 0,101 0,072 0,006 0,795

7 - Regulagéo Identificada 0,170 0,283 0,466 0,138 0,324 0,189 0,881

8 - Regulagéo Introjetada -0,005 0,153 0,459 -0,019 0,286 0,184 0,495 0,753

9 - Regulagéo Intrinseca 0,172 0,172 0,586 0,198 0,413 0,063 0,613 0,521 0,822

10 - Regulacéo Integrada 0,196 0,144 0,504 0,150 0,437 0,197 0,566 0,515 0,608 0,815

11 - Satisfacéo com a Vida 0,331 0,212 0,546 0,357 0,368 0,268 0,342 0,205 0,365 0,342 0,766

Nota: Os valores destacados na diagonal representam a raiz quadrada da AVE
Fonte: Dados da pesquisa
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APENDICE E - MATRIZ DE CARGAS CRUZADAS DAS VARIAVEIS DO

MODELO

Tabela 8: Matriz de cargas cruzadas das variaveis do modelo (cross-loading) (n=473)

s Q
3 = S
[%5) < ZO —
© 3 E 3 g =
o 2 9 © 5 = e
o EQ g o £ S
Itens c g_ S S35 5 8
e = % o E’ % (T
s S D © IS &
S SN} S E R
5 S %
O E
CP1 0,720 0,245 0,394 0,191 0,213
CpP2 0,783 0,184 0,324 0,207 0,125
CP3 0,675 0,090 0,267 0,134 0,075
CP4 0,760 0,188 0,288 0,114 0,188
Compromisso Afetivo 0,283 0,964 0,489 0,626 0,546
Compromisso Calculista 0,028 0,610 0,163 0,162 0,359
MPS1 0,335 0,380 0,699 0,308 0,308
MPS3 0,331 0,342 0,731 0,355 0,281
MPS4 0,260 0,303 0,688 0,384 0,186
MPS5 0,330 0,291 0,734 0,259 0,264
Regulacéo Identificada 0,283 0,443 0,324 0,807 0,342
Regulacéo Introjetada 0,155 0,390 0,286 0,740 0,206
Regulacéo Intrinseca 0,172 0,562 0,412 0,856 0,366
Regulacéo Integrada 0,144 0,482 0,436 0,850 0,343
Sv1 0,153 0,432 0,285 0,365 0,728
SV2 0,229 0,405 0,313 0,266 0,820
SV3 0,138 0,462 0,273 0,237 0,802
Sv4 0,145 0,472 0,292 0,310 0,802
SV5 0,139 0,418 0,244 0,336 0,669

Fonte: Dados da Pesquisa
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APENPICE F - CRITERIO DE FORNELL-LARCKER APLICADO AS
VARIAVEIS DO MODELO

Critério de Fornell-Larcker aplicada as variaveis do modelo (n=473)

Varidveis do Modelo 1 2 3 4 5

1 - Autodeterminacéo 0,815

2 - Comportamento Pro-Social 0,225 0,735

3 - Compromisso Organizacional 0,582 0,25 0,807

4 - Motivacdo Para o Servico PUblico 0,457 0,443 0,465 0,713

5 - Satisfacdo com a Vida 0,393 0,212 0,57 0,369 0,766

Nota: Os valores na diagonal representam a raiz quadrada da AVE
Fonte: Dados da Pesquisa



