CENTRO UNIVERSITARIO FEI

LUIS FERNANDO SALLES MORAES

Uma analise da relagao entre a Motivagcao para o Servigo Publico e a Intencao

de Saida na perspectiva dos servidores brasileiros

Sao Paulo
2017



LUIS FERNANDO SALLES MORAES

Uma analise da relagao entre a Motivagcao para o Servigo Publico e a Intencao

de Saida na perspectiva dos servidores brasileiros

Tese de Doutorado apresentada ao
Centro Universitario FEI para obtencao do
titulo de Doutor em Administragao.

Orientado pelo Prof. Dr. Edmilson Alves
de Moraes

Sao Paulo
2017



Salles Moraes, Luis Fernando.

Uma analise da relagédo entre a Motivagao para o Servigo
Publico e a Intengéo de Saida na perspectiva dos servidores
brasileiros / Luis Fernando Salles Moraes. Sdo Paulo , 2017.

130 f. :il.

Tese - Centro Universitario FEI.
Orientador: Prof. Dr. Edmilson Alves de Moraes.

1. PSM. 2. Intencdo de Saida. 3. Etica. 4. Modelo de Equacdo
Estrutural. |. Alves de Moraes, Edmilson, orient. II. Titulo.

Elaborada pelo sistema de geracao automatica de ficha catalografica da FEI
com os dados fornecidos pelo(a) autor(a).




centro
universitario

APRESENTAGAO DE TESE

ATA DA BANCA JULGADORA

Programa de Pds-Graduagao Stricto Sensu em Administracao

DOUTORADO PPGA-10

Aluno: Luis Fernando Salles Moraes

Titulo do Trabalho: Uma analise da relagdo entre a Motivagdo para o Servico Publico e a Intencdo de
Saida na Perspectiva dos servidores brasileiros.

Area de Concentracdo: Gest3o da Inovagéo

Orientador: Prof. Dr. Edmilson Alves de Moraes

Data da realizacao da defesa: 25/08/2017.

Avaliacdao da Banca Examinadora:

Matricula: 711301-2

Sao Paulo, 25/ 08 / 2017.

ORIGINAL ASSINADA

MEMBROS DA BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. Edmilson Alves de Moraes

Prof. Dr. José Mauro da Costa Hernandez
Prof. Dr. André Ofenhejm Mascarenhas
Prof.2 Dr.2 MéOnica de M. S. F. Pinhanez

Prof. Dr. Allan Claudius Queiroz Barbosa

Ass.:

Ass.:

Ass.:

Ass.:

Ass.:

APROVADO [X

A Banca Julgadora acima-assinada atribuiu ao aluno o seguinte resultado:

REPROVADO []

VERSAO FINAL DA DISSERTACAO

EXAMINADORA

APROVO A VElRSAO FINAL DA DISSERNTAC/SO EM QUE
FORAM INCLUIDAS AS RECOMENDACOES DA BANCA

Aprovacdo do Coordenador do Programa de Pds-graduacgédo

Prof. Dr. Henrique Machado Barros

Versdo 2016



Dedico esse trabalho as minhas filhas,
Olivia e Julia, a minha esposa, Adriana, e

aos meus pais, Flavia e Marcos.



AGRADECIMENTOS

Ao Professor Doutor Edmilson Alves de Moraes pela disposi¢ao e inestimavel
atengcdo dada em toda minha trajetoria académica na FEI.

Ao Professor Doutor André Ofenhejm Mascarenhas pela coorientagdo e por
ter acreditado que esta pesquisa fosse possivel.

A Professora Doutora Monica de Maria Santos Fornitani Pinhanez pela
coorientacado, atencdo, disponibilidade e amparo no momento crucial desta
pesquisa.

Ao Professor Doutor José Mauro Hernandez pela forca e presteza na
avaliacdo dos infindaveis ajustes realizados durante a tese.

A Fundacentro pela concessdo do afastamento parcial e que permitiu que
esta pesquisa fosse possivel.

Aos colegas de turma, em especial, a Andrea Takayama, Eduardo Hanna e
Alcides Barrichelo pelas valiosas trocas de informagdes, companheirismo e parceria.

Aos diretores da Fundacentro, Professor Doutor Mauro Laruccia e Professor
Dalton Tria Cusciano, por todo apoio e incentivo.

A Dolores Brito pelo valioso compartilhamento e reflexdo sobre esta tese.

Ao Professor James Perry pela inspiragcéo e atencao nesta jornada.

Agradeco a Carmem Carlos, pelos conselhos e apoio necessario nos
momentos dificeis.

Agradeco também a Silvina, Ana Paula e Priscilla Vargas pelo suporte dado
nesta trajetdria.

A todos os servidores federais, estaduais e municipais que viabilizaram esta
pesquisa.

A todos que, de alguma forma, contribuiram para a conclusao desse trabalho,
meu muito obrigado.

Finalmente, agradego minha familia: minha esposa Adriana pela amizade,
paciéncia e amor eterno; minhas filhas, Olivia e Julia, as razdes para eu querer
crescer sempre e finalmente, aos meus pais, Flavia e Marcos, pelo incentivo e

retaguarda.



Ask not what your country can do for you,
ask what you can do for your country.
John F. Kennedy



RESUMO

Esta tese teve como objetivo estudar a motivagao para o servigo publico dos
servidores que compdem a Administragdo Publica Direta e Indireta Brasileira e sua
relagdo com outras variaveis que afetam o dia a dia desses profissionais. A pesquisa
usou o conceito de Public Service Motivation (PSM) buscando responder ao
questionamento sobre sua relacdo com a intengao de saida, satisfagdo e estresse
do servidor, utilizando a técnica modelagem de equacdes estruturais (MEE). Por
meio de cinco pré-testes realizados com um total de 756 servidores publicos
federais, estaduais e municipais foi adaptado para a realidade brasileira o
questionario de mensuragcao do construto PSM, assim como os demais construtos
envolvidos no modelo tedrico proposto. Paralelamente buscou-se identificar em que
medida a abordagem ética da chefia afeta a satisfacdo dos servidores com seu
trabalho, uma vez que a percepcao da disposic¢ao ética do lider pode ser catalisador
ou complementador da motivacédo para o setor publico e da intencao de saida. Feita
a etapa exploratéria de adequacao do questionario, o mesmo foi aplicado a 704
servidores publicos e os dados coletados submetidos a analise fatorial confirmatéria
e MEE. Os resultados indicaram que a satisfagao e o estresse do servidor publico
influenciam sua intengédo de saida. Adicionalmente, verificou-se que PSM influencia
a satisfagao e o estresse, enquanto o estresse, por sua vez, influencia a satisfagao.
Com relagcédo a abordagem ética do lider, foi identificado que ela impacta na relagéo
entre o PSM e a satisfagdo do servidor publico. Com base em tais resultados, séo
apresentadas as contribuicdbes académicas para uma proposta de escala para PSM
adaptada ao cenario brasileiro, assim como um quadro das relagdes deste construto
com outros significativos para o ambiente do servigo publico nacional. Além disso,
sao propostas reflexdes acerca dos aspectos influenciadores da intencdo de saida
dos servidores publicos de seus locais de trabalho, constituindo-se tais abordagens
em contribuicbes gerenciais para os gestores publicos no sentido de implantarem
politicas de fixacdo de funcionarios visando diminuir sua rotatividade otimizando os
recursos investidos em treinamento e capacitagéo.

Palavras-chave: PSM. Intencdo de Saida. Etica. Modelo de Equacao Estrutural.



ABSTRACT

This thesis aims to study the public service motivation of the servants who
work in the Direct and Indirect Public Administration in Brazil and its relation to other
variables which affect the daily life of those professionals. This research applied the
Public Service Motivation (PSM) concept in order to answer the question about its
relation to the servants’ turnover intention, job satisfaction and stress, all of them
included in a theoretical model to be addressed by the structural equation modeling
(SEM). By means of five pre-tests conducted on a total number of 756 federal, state
and municipal public servants, a survey was adapted to the Brazilian context with the
PSM construct, as well as the other constructs involved in the proposed theoretical
model. At the same time, this research sought to identify how the managerial ethical
approach affect the servants’ job satisfaction, since changes in a leader’s ethical
behavior can be catalysts or complementary to the PSM and turnover intention. Once
the exploratory step to prepare the survey was concluded, it was applied to 704
public servants and the collected data underwent a confirmatory factor analysis and
SEM. The results revealed that a public servant’s job satisfaction and stress
influences his/her turnover intention. Furthermore, the results indicate that PSM
influences job satisfaction and the related job stress, while stress influences the job
satisfaction. With regard to a leader’s ethical behavior, this thesis identified that it
reinforces the relation between PSM and a public servant’s job satisfaction. Based on
those results, the academic contributions are presented for a proposed PSM scale
adapted to the Brazilian context, and also a model to how this construct is related to
other significant constructs which are significant to the national public service
environment. Additionally, reflections are proposed regarding the aspects which
influence the public servant’s intention to leave the workplace; approaches which
serve as managerial contributions to public administrators so they can introduce
policies to retain employees in order to reduce their turnover and optimize the time
and money invested in their training and qualification.

Key Words: PSM. Turnover Intention. Ethics. Structural Equation Model.
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1 INTRODUGAO

O estudo da aplicacdo do conceito da Motivacdo para o Servico Publico
[Public Service Motivation (PSM)] aos servidores publicos brasileiros e a intengao de
saida compde o escopo desta tese de doutorado.

Em um mundo globalizado, aonde as organiza¢des enfrentam um ambiente
altamente competitivo, um grande desafio que as instituicdes publicas ou privadas
enfrentam € a retencdo da mao de obra, que segundo Campbell e Im (2006), € um
importante fator de desempenho organizacional de longo prazo. A intencédo de saida
€ um antecedente critico da saida propriamente dita (RIZWAN et al., 2013) e seu
estudo auxilia na determinacdo de oportunidades, reformulacdo de estratégias de
gestdo de recursos humanos e preparagao institucional para a minimizacdo de
impactos. A intengao de saida, portanto, € a designacao habitualmente adotada para
referir a vontade dos trabalhadores de abandonar a organizacdo onde trabalham
(AYDOGDU; ASIKGIL, 2011).

A importancia da analise da intencdo de saida dos servidores publicos,
segundo Shim, Park e Eom (2015), deve-se ao substancial investimento financeiro
que as organizagdes publicas tém ao recrutar e desenvolver novos servidores, assim
como, pelo custo gerado na interrupgédo das relagdes com a perda de mao de obra
qualificada e de conhecimento, a chamada meméaria institucional.

Para Saleem e Gul (2013), a saida de pessoal suspende ou afeta a
produtividade de uma organizagao, principalmente quando envolve servidores em
posi¢cdes-chaves e também quando gera uma ruptura no ambiente de trabalho
gerando disturbios para os membros remanescentes das equipes. Para Jung (2014),
a intencao de saida € um importante indicador de saude organizacional.

Para Pfeffer (2005), a retengdo da mao de obra talentosa em uma instituicéo
é fonte de vantagem competitiva e o estudo da intengcdo de saida € essencial na
gestdo do capital humano. Um melhor planejamento da for¢a de trabalho permite
uma melhor gestdo de competéncias para o governo, diminui¢do do quantitativo de
comissionados e potencial redugdo dos custos com pessoal (salarios do nivel de
entrada sao mais baixos), bem como, alteragdo da alocagéo de pessoal em outros
setores (OCDE, 2010).
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O contexto institucional que as organizagdes publicas operam tem implica¢des
importantes nas operagbes e desempenhos diarios (PERRY; RAINEY 1988). Nas
instituicdes publicas brasileiras aonde ha, na média, altos salarios se comparados com
a iniciativa privada (BRASIL, 2017a), estabilidade e aposentadoria integral dos
servidores ndo séo suficientes para minimizar o impacto da rotatividade da mao de
obra. Segundo o Ministério do Planejamento (BRASIL, 2017b), o indice de saida dos
servidores esta concentrado nos comissionados, nivel médio e contratos temporarios e
os pedidos voluntarios de demissdo ou exoneracdao compdem 48% dos pedidos de
desligamento para a esfera federal.

Segundo Mendes (2014), diversos sdo os motivos que levam os individuos a
quererem abandonar o seu posto de trabalho, tais como questdes intrinsecas aos
empregados, caracteristicas do préprio trabalho, ambiente organizacional, relagbes
laborais, tipo e comportamento do lider, expectativas, existéncia de alternativas
externas a organizagao, entre outros (PORTER; STEERS, 1973; MOBLEY et al., 1979).

Predecessores que catalisam a intencao de saida como a satisfacao do servidor
publico, estresse no trabalho e a motivagado para o servigo publico dos servidores da
administracdo direta e indireta brasileira dos niveis federal, estadual e municipal
compdem o escopo desta tese. Secundariamente, esta tese busca identificar em que
medida a abordagem ética da chefia afeta a motivagdo e a intencdo de saida dos
servidores, uma vez que a disposicao ética do lider pode ser catalisadora ou
complementadora da motivacédo para o setor publico dos servidores nacionais.
Complementarmente, tem por objetivo analisar os relacionamentos entre o PSM e as
variaveis de saida Estresse, Intencao de Saida e Satisfagao.

Diante do exposto, o problema de pesquisa ou a questdo que conduz a
necessidade deste estudo pode ser assim enunciada:

1. Em que medida a abordagem/disposic¢ao ética do lider, o PSM, a satisfacao e

o estresse afetam a intengéo de saida dos servidores publicos brasileiros?

Dentro de um encadeamento l6gico, a estrutura desta tese é organizada da
seguinte forma: O capitulo 2 representa o referencial tedrico que suportou a reflexao
sobre o tema proposto e 0 encontro da lacuna tedrica ser estudada. No capitulo 3, esta
desenhada a metodologia utilizada e a definicdo dos instrumentos de pesquisa. No
capitulo 4, sdo apresentadas as evidéncias empiricas a partir analise dos resultados
obtidos pelo questionario validado pelo ciclo dos pré-testes e aplicado em 704

servidores dos trés niveis da Administracdo Publica Brasileira para o modelo proposto.
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Por fim, no capitulo 5, das conclusdes finais, sado apresentadas as
contribuicdes desta tese e identificadas recomendagdes para futuras pesquisas em

torno do tema PSM.

1.1 OBJETIVOS

O estudo da Intencdo de Saida dos servidores brasileiros € o tema central
desta tese e, complementarmente, é analisada a sua relagcdo com a Motivagao para
o Servico Publico dos servidores dos trés niveis da Administracdo Publica Brasileira.
Para Perry e Hondeghem (2008), a Motivacao para o Servigo Publico (PSM) é a
orientacdo individual para entregar servigos as pessoas com o proposito de fazer o
bem tanto para os outros quanto para a sociedade em geral.

Ao considerar a lacuna na literatura nacional acerca da validagao e
proposi¢cao de instrumento de mensuragdo do Public Service Motivation para o
contexto brasileiro, € aplicado um novo questionario validado apds a realizagcado de
cinco pré-testes permitindo que os dados obtidos megam o PSM por meio de suas
quatro dimensbes (Atracdo para a Formulagdo de Politicas Publicas,
Comprometimento com o Interesse Publico, Altruismo e Solidariedade) e como elas
impactam na Intencdo de Saida, dessa forma, trazendo o ineditismo a tese.
Posteriormente sdo analisadas por MEE as relagcbes com as variaveis Estresse e
Satisfagdo. Perry e Porter (1982) sugerem que relacionamentos entre empregados e
supervisores geram alto impacto no desempenho dos subordinados e esta tese
utilizara a abordagem ética do lider como variavel moderadora constante no estudo
relacional pelo MEE.

O contexto dos servidores publicos nacionacionais € de falta de incentivos
financeiros, excesso de burocracia, legislagado rigida, caréncia de pessoal e
infraestrutura e que, mesmo diante desse cenario adverso, empreendem e
promovem mudangas significativas na sociedade. Como a rotatividade dos
servidores, tanto da area em que esta trabalhando quanto a saida do 6rgdao em que
foi nomeado ou até mesmo do proprio setor publico, gera custos a administragao
publica inerentes ao knowledge management, esta tese propde o estudo de um
modelo que analisa e relaciona a medi¢cao da Motivacao para o Servico Publico, pela
escala validada do PSM, a satisfacéo, o estresse e a abordagem ética do lider e a

intencao de saida do servidor.
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1.2 TESE E SUPOSICOES

Esta tese surgiu da inquietagdo intelectual do pesquisador quanto a falta
de estudos nacionais que relacionam a Motivagdo para o Servigco Publico, a
abordagem ética da chefia e as consequéncias positivas e negativas que estes
relacionamentos possam gerar. Acredita-se que a compreensao sobre as
motivagdbes que determinam a satisfagdo ou a intengao de saida do servigo
publico precisa ser revisitada e na literatura pesquisada sobre o assunto nao é
alcancada a envergadura desta tese e do modelo analisado, apesar de girarem
em torno de temas comuns relacionados a Gestdo de Recursos Humanos na
Administragédo Publica.

Infelizmente no Brasil ndo ha a valorizacdo do trabalho publico
(RAMMINGER; NARDI, 2014) e, salvo as poucas exceg¢des de servidores
(efetivos ou comissionados) que se destacam pela midia, a situagdo dos
servidores publicos nacionais esta alinhada com a impressao geral da populagao:
pouco incentivo e abandono.

Segundo Paarlberg, Pery e Hondeghem (2008), lideres podem influenciar o
PSM por diversos mecanismos, como o0 engajamento dos empregados para
valores existentes, delegando trabalho com significados e destacando e
reconhecendo os valores para o servigo publico. Uma vez que este processo nao
esta claramente entendido para o contexto brasileiro e a escala do PSM ¢é
composta por construtos como o altruismo, a solidariedade, o comprometimento
com o interesse publico e a atragcdo para a formulagdo de politicas publicas,
percebe-se desejavel uma pesquisa que trate o impacto dos lideres na
motivacao, satisfacdo, estresse e intencdo de saida dos servidores publicos.
Importante mencionar também sobre o momento em que se encontra a
Administracdo Publica Nacional acerca dos inumeros casos de corrupgiao
descobertos nos mais altos postos de trabalho nos ultimos anos, e somada a uma
tendéncia académica de estudar a relacdo entre a abordagem ética e o PSM,
esta tese, trabalhara o posicionamento ético do lider e sua consequéncia no

modelo proposto.
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1.3 DELIMITAGAO DO ESTUDO

Para o Estado prover a populacéo toda a estrutura necessaria, como saude,
seguranga, educacgao entre outros, faz-se necessario um governo comprometido e
focado com politicas publicas coerentes. Neste sentido, para a formulagdo e
execucdo de politicas publicas voltadas a populagdo, o governo conta com um
aparato humano para suportar a gestdo publica nas trés esferas administrativas.

A populacado-alvo desta pesquisa sdo os servidores publicos ativos e
comissionados da Administracido Publica Brasileira. Sdo servidores estatutarios,
com ingresso por concurso publico ou pela constituicdo de 1988, celetistas ou
entdo, por provimento em comissdo, para cargos de direcdo, chefia e
assessoramento. E ainda, sao servidores publicos da Administragcdo Direta e
Indireta dos niveis federal, estadual e municipal.

Segundo o Boletim Estatistico de Pessoal de 2017 divulgado pelo Ministério
do Planejamento, Desenvolvimento e Gestédo, hoje na burocracia federal ha 2,2 mi
de servidores, sendo 2,02 mi no Executivo, 35 mil no Legislativo e 138 mil no
Judiciario. Para os cargos de Direcdo e Assessoramento Superior (DAS),
preenchidos por indicagdo, sem concurso publico especifico, segundo o mesmo
boletim, somam mais de 17 mil (BRASIL, 2017a).

Na esfera estadual, a Pesquisa de Informacdes Basicas Estaduais realizada
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) (2015), demonstrou que a
administragao direta estadual € composta por aproximadamente 2,75 milhdes de
funcionarios, sendo aproximadamente 90 mil comissionados, enquanto a
administracdo indireta estadual é composta por 396 mil funcionarios, sendo
aproximadamente 32 mil comissionados.

Ja no ambito municipal, segundo a Pesquisa de Informacdes Basicas
Municipais - IBGE (2015), a administragcéo direta € composta por 6,5 milhdes de
pessoas, enquanto a administragao indireta € composta por aproximadamente 330
mil, cujos vinculos empregaticios vao desde estatutarios, celetistas,
comissionados, estagiarios até os sem vinculo permanente. Ainda, conforme
relatério do IBGE (2015), os cargos comissionados da Administracdo Direta
municipal nacional somam mais de 500 mil e para a Administracdo Indireta,
aproximadamente 30 mil. Vale destacar o aumento da quantidade de servidores
nos ultimos anos, em 2001, a populacdo brasileira somava 172,4 milhdes de
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habitantes e a propor¢cdo de servidores municipais era de 2,2%, ja em 2014, esta
relagao subiu para 3,2%, quando a populagao atingiu 202,8 milhdes de habitantes.

Segundo Boletim Estatistico de Pessoal e Informagbes Organizacionais
(BRASIL, 2017a), o gasto publico primario com pessoal na Unido vem se reduzindo
gradualmente, saindo de 4,4% do PIB em 2006 para 4,1% em 2016. A participagéo do
gasto com pessoal ndo cresceu no mesmo ritmo que o numero de servidores, sendo
20,8% das despesas primarias totais (em 2006, as despesas com pessoal
representavam 26,4% das despesas primarias totais). No contexto federal, a despesa
com pessoal cresceu, em termos reais, menos (7,4%) do que estados (20,2%) e
municipios (27,3%) entre 2010 e 2015.

Em comparacdo internacional, a despesa com pessoal total no Brasil em
porcentagem do PIB esta préxima a média dos paises da OCDE. Como porcentagem
das despesas ou receitas totais, a despesa com pessoal no Brasil € menor do que a
média dos paises da América Latina e Oriente Médio, relativamente igual a dos paises

africanos e superior a dos paises asiaticos e europeus (BRASIL, 2017b).

1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

Conforme Mascarenhas, Zambaldi e Moraes (2011), a relevancia de um texto
cientifico diz respeito ao consenso social em torno da importancia e pertinéncia dos
problemas tratados. Esta tese busca trazer um novo olhar, ou uma nova perspectiva,
sobre a Motivagdo para o Servico Publico da mao de obra ativa da Administragao
Publica. Os artigos e estudos académicos que tratam a motivagao carecem no olhar do
modelo proposto nesta tese. Conforme achados de Brito (2016), nos quais indicam que
a motivagao no setor publico se forma dentro (endégeno) do servigo publico, esta tese
analisara com os servidores ativos, entre outros aspectos, a medida de sua motivacao
para o servigo publico, sua satisfacao e estresse, e também se esta relagao potencializa
eventual intengdo de saida do servidor publico.

A coleta de dados ocorreu entre os meses de fevereiro e junho de 2017, tempos
de turbuléncia politica e econémica nunca antes vista no Brasil e a consciéncia politica
da populacao e sua intolerancia com corrupgao e agdes nao éticas dos lideres publicos
incentivou esta pesquisa a utilizar esta variavel no modelo, atendendo, tanto uma
lacuna nos estudos acerca do tema, quanto um movimento de pesquisas internacionais
(HASSAN, 2015; WRIGHT; HASSAN; PARK, 2016).
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Este trabalho, portanto, busca uma relevancia teo6rico-metodoldgico, que
segundo Vasconcelos (2009), traz evolugao aos entendimentos ou procedimentos
cientificos, ou seja, tedrico pela lacuna académica acerca dos construtos e
modelo apresentados e metodoldgico pela validagédo da escala do PSM para o

contexto brasileiro sob a perspectiva dos servidores publicos.

1.5 CONTRIBUICAO DE ORDEM TEORICA

Ap6s mapeamento dos principais artigos (Tabela 1), dissertagdes e teses,
nacionais e internacionais, constatou-se o que fora identificado por Frank e Lewis
(2004), que estudos voltados a analise de diferengas motivacionais entre
funcionarios dos setores publico e privado sdo abundantes. E também que
estudos que tratam os servidores publicos giram, prioritariamente, sobre
estruturacdo de carreira, critérios de nomeacgao, relagdo da ocupagao por
servidores, remuneragao, estatisticas descritivas basicas sobre o perfil dos
servidores publicos entre outros.

Especificamente sobre o conceito do Public Service Motivation, Ritz,
Brewer e Neumann (2016), realizaram uma revisdo sistematica nas publicagdes
sobre o tema e identificaram que na ultima década os trabalhos focaram no
desenvolvimento do instrumento de medida do PSM ou seguiram a linha de

pesquisa “comparacao internacional do construto”.

Tabela 1 - Distribuicdo das linhas de estudo

Linhas de Estudo Frequéncia %
Correlacionamento entre o PSM e variaveis de saida 173 341
Antecedentes e PSM 88 17,3
Conceituagéo tedrica, define motivos e dimensdes, integragao com 61 12.0
outras teorias '
Comparagao PSM e setores 48 9,4
Revisdo de Pesquisas 33 6,5
Implicacao para human resource management 28 5,5
Comparagao internacional 26 5,1
Desenvolvimento de instrumentos de medida 22 4.3
Outros 29 57
Total 508 100,0

Fonte: Autor “adaptado de” Ritz, Brewer e Neumann, 2016, p. 48
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Ainda segundo Ritz, Brewer e Neumann (2016), dentre os poucos estudos
recentes que tratam a Motivagao para o Servigo Publico e variaveis dependentes de
saida (outcomes), ha uma concentracdo em temas relacionados a satisfagdo no
trabalho, alocagdo no setor publico ou privado, desempenho individual,

comprometimento organizacional e rotatividade.

Tabela 2 - Estudos recentes: PSM e outcomes

(0]7] (0] 1] Frequéncia %
Satisfagéo no trabalho 39 16,3
Escol_ha setorigl para ocupagao ou emprego (publico, privado ou 35 146
sem fins lucrativos) ’
Desempenho individual 26 10,9
Comprometimento organizacional 19 7,9
Intencao de saida 11 4,6
Compatibilidade entre pessoa e organizagao (person-organization fit) 9 3,8
Comportamento organizacional (organizational citizenship behavior) 8 3,3
Desempenho organizacional 8 3,3
Motivacao no trabalho 6 2,5
Esforco no trabalho 5 2,1
Uso de dados de desempenho (performance data use) 4 1,7
Estresse relacionado ao trabalho 4 1,7
Preferéncias intrinsecas no trabalho 3 1,3
Comprometimento ao trabalho 3 1,3
Atragao a missao e ao propésito organizacional (mission valence) 3 1,3
Preferéncias a recompensas extrinsecas 3 1,3
Caridade (Charitable choice) 2 0,8
Atragao organizacional 2 0,8
Qualidade do trabalho 2 0,8
Responsividade 2 0,8
Outros 45 18,8
Total 239 100,0

Fonte: Autor “adaptado de” Ritz, Brewer e Neumann, 2016, p. 50

Neste contexto, esta tese buscara entender melhor o contexto brasileiro e os
fatores que impactam a intencao de saida, permitindo que se desenvolvam politicas
publicas especificas, validar para o contexto brasileiro o instrumento de mensuragao
do construto PSM, e testar as hipbteses propostas nas relagdes entre o PSM e as
variaveis de saida (intencdo de saida, estresse e satisfagdo), bem como, o estudo
do papel do construto abordagem ética do lider no modelo relacional proposto para

os servidores e comissionados ativos da Administragdo Publica Brasileira.
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1.6 CONTRIBUICAO DE ORDEM EMPIRICA

Sendo relativamente dificil medir e avaliar motivacdo no contexto
organizacional (RAINEY; BOZEMAN, 2000), os estudos sobre o PSM existem em
muitos paises com culturas diversas (HOUSTON, 2011) e o numero, tipo e natureza
das dimensdes de PSM n&o sao sempre consistentes com as expectativas tedricas
desenvolvidas originalmente nos Estados Unidos da América. Nesta linha, Kim et al.
(2012), com abordagem sistematica e compreensiva, estudam os esforgos
internacionais dos estudiosos de PSM e testam as medidas dos instrumentos de
PSM em 12 paises. Segundo Perry e Hondeghem (2008), o construto de PSM pode
ser melhorado ao rever as dimensdes que pode ocorrer pelo crescimento de
pesquisas internacionais. Ainda segundo os autores, isto é importante ndo somente
para validar o construto de PSM, mas também para investigar a influéncia de um
pais/regiao no PSM.

Entendendo que o fenbmeno empirico de motivagao dos servidores publicos
pode ser afetado por outros aspectos catalisadores ou complementares nos
servidores, este trabalho contribuira para a extensao dos achados de Perry (1996).

Portanto a contribuicdo empirica deste trabalho estara na elaboracdo de uma
escala brasileira e adaptada a lingua, seméntica e ao contexto nacional para a
mediacdo do PSM, como observado na pesquisa de Ballart e Riba (2015) para o

contexto espanhol.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo busca percorrer a literatura sobre a intencdo de saida dos
servidores e os construtos satisfagdo, estresse, PSM e a abordagem ética do

lider.

2.1 INTENCAO DE SAIDA

A intencdo de saida do empregado foi contextualizada como o estagio final
do processo de decisao que culmina na saida do empregado da organizagao em
que trabalha (MOBLEY, 1977; PORTER; STEERS, 1973).

A importancia da analise da intencdo de saida dos servidores publicos,
segundo Shim, Park e Eom (2015), deve-se ao fato do substancial investimento
financeiro que as organizagdes publicas tém ao recrutar e desenvolver novos
servidores (GRIFFITH; HORN, 2001; KIM, 2005), como também, pelo custo
gerado na interrupgao das relagdes com a perda de mao de obra qualificada e de
conhecimento. Neste trabalho o conceito da intengcdo de saida € amplo, sendo
determinado pela predisposi¢dao do servidor publico em sair da area em que
esta, independentemente se permanece ou ndo no mesmo 6rgao, ou se deixa o
emprego no setor publico, ou seja, quando ha uma ruptura das atividades em que
esta responsavel e a Administragdo Publica vé-se obrigada a investir recursos
para esta substituicao.

Como o objeto de estudo desta tese sao os servidores publicos das trés
esferas (Federal, Estadual e Municipal) a variavel intengcdo de saida sera medida
nos servidores ativos atuantes na Administragao Direta e Indireta. Uma vez que,
no contexto brasileiro, é baixa a rotatividade dos servidores publicos, devido a
estabilidade, salarios pontuais, aposentadoria integral e outras vantagens que
diferenciam o trabalho no setor publico com o privado, subtende-se que nao seria
significativa no modelo proposto a utilizacdo do conceito puro de intencdo de

saida.
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Historicamente as pesquisas que tratam da inten¢ao de saida relacionam
esta decisdo como resultado de um estresse no trabalho (até um burnout'),
sobrecarga de trabalho, conflito de papeis (SHIM; PARK; EOM, 2015), excesso
de burocracia ou instabilidade psicolégica (BERTELLI, 2007; CORDES;
DOUGHERTY, 1993). Outras pesquisas relacionam a intencdo de saida com
mudancgas econdmicas e politicas (MCCABE et al., 2008), diminuicdo da
autonomia no trabalho (SPECTOR, 1986) ou o estresse psicoldgico decorrentes
de eventos individuais (CORDES; DOUGHERTY, 1993).

O PSM, como um construto motivacional, afeta a intencdo de saida dos
servidores das organizagdes publicas. Estudos sugerem que empregados com
alto nivel de PSM possuem baixa intengdo de saida por que tendem a escolher
carreiras no setor publico e estariam mais aptos a enfrentar os obstaculos e
estresses inerentes ao trabalho no setor publico (LEWIS; FRANK, 2002; PERRY;
WISE, 1990; VANDENABEELE, 2008). Em Naff e Crum (1999), a intengcédo de
saida era menor, no contexto americano, para servidores com alto PSM e alto
nivel de satisfagao no trabalho.

Existem diversos estudos que analisam fatores moderadores na relagcao
entre o PSM e a intencdo de saida, como o alto comprometimento com a
organizagdo (CAMPBELL; JEONG, 2004; CREWSON, 1997; MOYNIHAN;
PANDEY, 2007), a percepcédo da importancia do trabalho (PANDEY; STAZYK,
2008; WRIGHT; MOYNIHAN; PANDEY, 2012), e a adequacéao a relagcéo valores
individuais e missdo da organizacao (person-organization fit) (BRIGHT, 2008;
PALMA, 2016; STEIJN, 2008).

Mais genericamente, o PSM esta intimamente associado a fatores
motivacionais intrinsecos que por sua vez, sao potenciais redutores da intengao
de saida quando evitam exaustdo e estresse no trabalho (BERTELLI, 2007,
KEAVENEYE; NELSON, 1993). Nesta linha, Kim (2015) realizou pesquisa em
servidores sul coreanos e identificou que a motivagao intrinseca € significativa e
negativamente relacionada a intencdo de saida quando o altruismo, uma das

dimensdes do PSM, esta positivamente associado.

Burnout é o termo definido por Freudenberger em 1974 para representar o limite fisico e mental
decorrente do estresse profissional (FREUDENBERGER, 1974).
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2.2 ESTRESSE

Para Guiaque, Anderfuhren-Biget e Varone (2013) as pesquisas académicas
sobre a Motivagao para o Servigco Publico aumentaram rapidamente nas ultimas
duas décadas. O foco nos valores e nos processos motivacionais acompanhou o
periodo recente de reformas da Administragdo Publica. Se por um lado as variaveis
positivas e o PSM foram preferencialmente estudados, como por exemplo,
satisfacdo (ANDERFUHREN-BIGET et al 2010; BRIGHT, 2008; CREWSON, 1997;
NORRIS, 2003), comprometimento organizacional (CAMILLERI, 2006; CASTAING,
2006; VANDENABEELE, 2009), intencdo de permanecer no trabalho (BRIGHT,
2008; PERRY; HONDEGHEM, 2008) e eficiéncia organizacional (ALONSO; LEWIS,
2001; BRIGHT, 2007), por outro as relagbes entre o PSM e as variaveis negativas,
como por exemplo o estresse e a intencdo de sair ndo tiveram a preferéncia dos
académicos.

Cooper e Marshall (1976) identificaram cinco fontes de estresse relacionadas
ao trabalho: decorrentes de fatores intrinsecos ao trabalho, como por exemplo,
devido a condi¢des precarias do ambiente, excesso de trabalho ou pressdao com
tempo para execugdo de atividades (BAKKER et al., 2008); indefinigdo e conflito na
definicdo dos papeis e responsabilidade no trabalho; no desenvolvimento ou
progressdo de carreira; no clima ou estrutura organizacional (GIUAQUE;
ANDERFUHREN-BIGET; VARONE, 2013) e, por fim, nos relacionamentos com
supervisores, colegas de trabalho, clientes, consumidores ou pacientes (CORDES;
DAUGHERTY, 1993; LEE; ASHFORTH, 1996; MASLACH; SCHAUFELI; LEITER,
2001; NOBLET; LA MONTAGNE, 2006; ZAPF, 2002).

O estresse relacionado ao trabalho (WRS) € um dos principais problemas de
saude nos paises da Unido Europeia (EU-OSHA, 2014) e nos Estados Unidos (AIS,
2017) e nao esta limitado exclusivamente a pessoas com problemas psicossociais.
Diversas sao as consequéncias decorrentes do WRS, como perda de produtividade,
absenteismo, saida dos funcionarios (turnover) e o burnout.

Dado o exposto acima, surge a primeira hipétese do modelo proposto nesta

tese para ser testada para os servidores publicos no contexto brasileiro:

H4: Quanto maior o estresse maior sera o nivel da intencao de saida.
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2.3 SATISFACAO

A satisfagdo no trabalho é definida por Locke (1976) como o estado
emocional positivo e prazeroso resultante da experiéncia de trabalho. Mais
recentemente, Judge et al. (2001) definiram a satisfacdo no trabalho como um
conceito global que compreende varias facetas, sendo uma resposta afetiva ou
emocional a uma determinada experiéncia de trabalho. A satisfagcdo no trabalho € a
variavel mais estudada na pesquisa organizacional (RAINEY, 2010).

O estudo da satisfagéo no trabalho € importante devido ao relacionamento com
outras variaveis de trabalho (KIM, 2005). Segundo Judge et al. (2001), a satisfagdo no
trabalho & positivamente correlacionada com motivacdo, envolvimento no trabalho,
comportamento e comprometimento organizacional, satisfacdo de vida, saude mental e
desempenho no trabalho. Por outro lado, a satisfacdo no trabalho € negativamente
correlacionada com absenteismo, rotatividade e estresse (WRIGHT; DAVIS, 2003).

Vale destacar que a pesquisa de Perry (1997) correlacionou variaveis
individuais e demograficas como nivel de instrugdo, idade, raca e género e a
satisfacao no trabalho.

Naff e Crum (1999) realizaram um estudo que relacionou a Motivagéo para o
Servigo Publico e as atitudes e comportamentos de servidores publicos federais e os
resultados indicaram uma correlagcdo positiva entre o PSM e a satisfacdo no
trabalho, desempenho e comprometimento organizacional. Segundo Naff e Crum
(1999), embora a satisfagdo no trabalho seja relevante no estudo da Administragao
Publica e o PSM seja um fator para a satisfagado no trabalho, os autores destacam
que ao analisar o PSM e o desempenho no trabalho, foi encontrada uma correlagao
positiva entre ambos, ou seja, empregados com alto nivel de PSM desempenham
melhor. Vale destacar que, Ting (1977) nao reportou uma relagéo entre o PSM e a
satisfagao no trabalho.

Wright e Pandey (2008) ao analisarem a relagéo entre PSM e satisfacdo no
trabalho, identificaram que esta relacao é mediada pela percepgcao com que o empregado
tem sobre o alinhamento de seus valores com o do trabalho no setor publico.

Palma e Sepe (2016) analisaram o construto PSM e concluiram que este
pode ser visto como um driver estratégico para os empregados no servigo publico
aumentarem o desempenho individual e a satisfagdo no trabalho, bem como

diminuirem o conformismo e o estresse no trabalho.
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A relagao entre o estresse e a satisfagdo ja fora estudada em Caprara et al.
(2003). Pesquisas recentes também concluiram a correlacdo negativa entre os
niveis de estresse e engajamento profissional (BRITT; CASTRO; ADLER, 2005;
SCHAUFELI; BAKKER, 2004; VAN DER COLFF; ROTHMANN, 2009).

De modo a compor as relagdes no modelo proposto para entendimento da
variavel intencdo de saida e a medida em que os demais componentes a afetam,
surgem as seguintes hipotese a serem verificadas no contexto nacional para os

servidores federais, estaduais e municipais:

H.: Quanto maior a satisfagdao menor sera o nivel de intengao de saida.

Hs;: Quanto maior o nivel de estresse, menor a satisfagao.

A proposicao feita por Perry e Wise (1990) de que o entendimento do PSM
permitiria que as organizagbes publicas entregassem melhor servigo publico
certamente contribuiu para o crescimento das pesquisas sobre o tema. Segundo
os autores, uma alta motivagdo em contribuir com a sociedade leva a um alto
desempenho individual. Isto acontece quando individuos percebem como
significativo o seu trabalho em prover o servigo publico para a comunidade
(BREWER, 2003). Segundo Leisink e Steijn (2009), estudos sobre a relagdo entre

PSM e o desempenho individual no trabalho receberam pouca atencgao.
2.4 MOTIVACAO NO SETOR PUBLICO

A motivacdo dos empregados governamentais € um dos mais antigos e
discutidos tépicos (FREDERICKSON, 1997; RAINEY, 2010). Robbins e Judge
(2013) definem motivagdo como os processos de intensidade individual, diregdes
e persisténcias no alcance de um objetivo especifico.

Nas palavras de Brito (2016), o senso comum credita que 0s gerentes
publicos ndo sao motivados por incentivos extrinsecos, como a progressao na
carreira e compensacoes financeiras, como o oferecido no setor privado, mas por
motivos intrinsecos como valores e senso de missdo. Nesta linha, torna-se

relevante o estudo para analise a motivacido entre os servidores publicos e,
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consequentemente, a melhoria nos servigos fornecidos a sociedade e a relagao
com outras variaveis.

Downs (1967) ja tratava dos estimulos especificos que gerariam a motivagao
nos servidores publicos ou agentes burocraticos. O autor define cinco tipos de
burocratas que buscam a realizacdo de objetivos especificos dentro de estimulos
como poder, dinheiro, conveniéncia, seguranga, prestigio, orgulho no desempenho do
trabalho, lealdade pessoal, desejo de servir ao interesse publico e comprometimento
com uma determinada acgdo. Os tipos de burocratas ainda segundo o autor sao:
alpinistas, conservadores, militantes, defensores e homens de estado.

Ja na década de 1970, as escassas pesquisas sobre a mao de obra no setor
publico, no contexto americano, apontavam pelo aumento do quantitativo de
servidores em todas as esferas e a pouca contrapartida de estudos sobre a
motivacédo. Koch e Steers (1978) estudaram a influéncia do apego e satisfagdo na
rotatividade dos agentes publicos. Para os autores, o apego € o preditor mais efetivo
e a satisfagdo € a congruéncia entre o trabalho real e o ideal e o que define a
identificacdo com a ocupacdo desempenhada. E uma atitude mais estavel e mais
influenciada pelas caracteristicas do individuo, como a idade e a educacgao, ou seja,
quanto mais sénior o servidor, mais apego, o que nao significa que esteja mais
satisfeito. Por outro lado, a satisfacdo € uma atitude mais transitéria e mais
influenciada pelas caracteristicas do trabalho, como autonomia, variedade e
responsabilidade, do que pelas caracteristicas do individuo.

Nos anos de 1980, iniciou-se o estudo sobre o contexto motivacional nas
organizagbes publicas. Perry e Porter (1982) discutiram a eficacia de quatro
técnicas motivacionais, o incentivo monetario, a determinagdo de objetivo, o
desenho do trabalho e a participacdo. Para Knoke e Wright-lsak (1982) a
motivagcdo pode ser dividida em trés categorias distintas: a racional (atragdo a
Politica Publica), a baseada em norma (comprometimento ao interesse publico) e a
afetiva.

Na década de 1990, Perry (1996) identificou que a motivagéo dos individuos
de carreira do setor publico era diferente. Uma vez que foi mapeado um gap
existente nas pesquisas sobre o tema, o autor propés um construto
multidimensional baseado na teoria da administracdo publica, e uma escala de
medida desta motivagdo no servigo publico, batizada pela sigla PSM (Public

Service Motivation).
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Perry e Wise (1990) definiram o PSM como a predisposi¢céo individual em
responder as motivagcdes nas instituicdes publicas e examinaram as implicacdes
comportamentais do PSM. Ainda segundo Perry e Wise (1990), empregados com
alto PSM tem maior comprometimento com seus trabalhos e atitudes positivas e
menos necessidades de incentivos financeiros, desempenham melhor, entram se
mantém nas organizagdes publicas. A teoria do PSM é baseada na ideia de que
algumas pessoas sao intrinsecamente motivadas para o trabalho para a sociedade
e, com o objetivo de preencher este desejo, sdo mais propensas a preencher as
vagas no setor publico. Vale destacar que Brito (2016) relembra que antes da
década de 1990, e particularmente, antes do estudo de Perry e Wise (1990), os
estudos sobre a motivacdo nao levavam em consideragcado as diferencas entre o
setor publico e o setor privado.

Inicialmente, o construto de Perry (1996) era composto por seis itens e o
estudo desenvolveu e validou uma escala de 35 itens associados a seis
dimensdes, como, por exemplo, a atragdo a politica publica (attraction to public
policy making), comprometimento com o interesse publico (commitment to public
interest), altruismo (self-sacrifice), solidariedade (compassion), dever civico (civic
duty) e justica social (social justice), porém apenas as quatro primeiras foram
confirmadas como dimensdes para a motivagdo no interesse publico. Com relacéo
ao altruismo, Downs (1967) ja identificava que o desejo de servir ao interesse
publico € essencialmente altruistico.

As quatro dimensdes confirmadas por Perry (1996) e validadas séao Atracao a
formulacao de Politicas Publicas (Attraction to public policy making), Altruismo (Self-
sacrifice), Solidariedade (Compassion) e Comprometimento com o interesse Publico
(Commitment to public interest).

A Atracao a formulacao de Politicas Publicas (AFPP), segundo Perry (1996), é
uma dimenséao unica e é a importancia particular que o individuo tem de participar da
formulacdo da Politica Publica. Segundo Ritz, Brewer e Neumann (2016), esta
dimensao mostrou-se problematica por diversas razbes, como o0 conceito nao
ressoar familiar para muitas pessoas ou ter conotagdo negativa para outros. O
Altruismo, segundo Perry (1996) € a opcédo de fazer algo para os outros em
detrimento de si préprio.

Ja a Solidariedade (SOL), Perry (1996) utilizou o conceito de Patriotismo
Benevolente de Frederickson e Hart (1985). E o amor das pessoas para os limites
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politicos para a protecao dos direitos e também é entendido como uma posi¢cao
moral ou um estado emocional. Por fim, o Comprometimento com o interesse publico
(CPI) é uma dimensao que, segundo Perry (1996), tem sua base normativa para os
conceitos do PSM.

Em Perry (1997) avangou-se o estudo sobre o PSM e concluiu-se que a
motivagcdo € correlacionada com muitos antecedentes, como por exemplo, a
socializacdo paterna (relagdo com os pais), socializacdo religiosa (exposigao e
experiéncia religiosa), identificagdo profissional (profissionalismo), ideologia politica
(filiacbes partidarias) e com as caracteristicas demograficas individuais (educacgao,
idade, renda). Perry (1997), portanto, revisou a escala combinando
comprometimento para o interesse publico com dever civico e justica social,
reduzindo para 24 itens de analise.

Ainda segundo Perry (1997), os funcionarios publicos diferem dos seus pares
no setor privado nos valores relacionados ao trabalho e nas necessidades. Ja
Wittmer (1991), cita que o publico-privado difere nas preferéncias salariais, na ajuda
ao préximo e na busca por status. Nesta linha, Jurkiewicz, Massey Jr. e Brown
(1998) encontraram que empregados publicos e privados esperam/querem coisas
diferentes de seus empregos.

Rainey e Steinbauer (1999) em seus achados, concluem que especial atencao
deve ser dada para a motivacdo no trabalho para melhor entendimento da prépria
motivacao e para melhorar a eficiéncia e efetividade das organizacdes publicas.

Em Wright (2001), ha o avango do entendimento das motivagdes no trabalho
no setor publico. O autor desenvolve um modelo de motivagdo que enfatiza as
varidveis como restricdo processual, objetivo no conteudo (goal content) e
comprometimento com o0s objetivos (goal commitment). Esses modelos de
motivacdo devem ter processos que expliquem como os objetivos afetam a
motivagcdo no trabalho, como por exemplo, para goal commitment, como o0s
individuos aceitam os objetivos e os alcangcam. Para o autor, duas caracteristicas
dos empregados determinam sua motivagao, como seus motivos propriamente ditos
(0 que esperam e querem do emprego/necessidades, valores, recompensas) e a
satisfagdo com o trabalho (as reagdes com o que recebem). Por outro lado, duas
caracteristicas ambientais influenciam a motivacdo, como as caracteristicas do
trabalho (como é realizada a tarefa) e o conteudo do trabalho (sistema de

recompensa, objetivos e formalizagdo). Observa o autor ainda que a estrutura das
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organizagdes publicas atrapalha a realizagdo de comportamentos altruisticos, e que
estes sao encontrados no alto escaldo dos servidores, principalmente em virtude de
seus papeis de mandantes e das suas habilidades em ter uma visdo estratégica e
discernimento de objetivos.

Segundo Wise (2004), a burocracia desempenha um papel fundamental na
busca pelo interesse publico e as pessoas que dela fazem parte estdo envolvidas
em reconhecer e responder a interesses e preferéncias sobre politicas publicas de
diferentes grupos. E é neste contexto, a forma encontrada para viabilizar o estudo da
relagdo entre o comportamento dos servidores publicos e o interesse publico é a
criacdo do conceito de PSM (OLIVEIRA, 2007).

[...] @ motivagdo no servico publico pertence ao processo que faz com que o
individuo realize atos que contribuam para o bem publico como forma de
satisfazer as necessidades pessoais. PSM é sobre os motivos que as
pessoas tém para o comportamento, e ndo sobre os incentivos de
desempenho oferecidos pelas organizagdes. Pessoas com motivagdo para
0 servigo publico também possuem outras motivagées, incluindo aquelas
referentes as necessidades humanas basicas. A motivagao para o servigo
publico, assim como outras motivagdes serao mais fortes ou mais fracas em
diferentes periodos de acordo com mudangas na estrutura e necessidade
individual e fatores histéricos contextuais (WISE, 2004, p. 10).

Conforme Vandenabeele (2007), PSM ¢é a crenca, os valores e as atitudes
que vao além do interesse particular ou do interesse organizacional, mas volta-se
para um interesse maior politico e que motivam as pessoas a agirem de forma
apropriada. Embora o PSM seja um conceito mais ou menos universal,
Vandenabeele e Steven (2008) concluiram que o foco e a natureza empirica tendem
a ser diferentes devido a implementacdes parciais ou diferentes de ideias similares.
A pesquisa de Perry e Hondeghem (2008) definiu o PSM como a orientagao
individual na entrega de servigos a populagdo com o propdsito de fazer bem aos
outros e a sociedade. Ainda segundo Perry e Hondeghem (2008), ndo ha muita
pesquisa comparando a motivagdo no servigo publico e o setor publico, e as
dimensbes de PSM séo dependentes das missdes e atividades desempenhas pela
organizacgao. Para Brewer (2008), uma questao que precisa ser trabalhada é como a
motivagao no servigo publico e a performance interagem com o tempo.

Os estudos sobre o PSM existem em muitos paises (HOUSTON, 2011) e o
numero, tipo e natureza das dimensdes de PSM n&o sdo sempre consistentes com
as expectativas tedricas desenvolvidas originalmente nos Estados Unidos da

América. Kim et al. (2012) desenvolveram uma escala internacional para a medida
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do PSM e uma melhoria do instrumento de Perry (1996). Esta nova medida € menor,
contendo 16 itens se comparada aos 24 itens do modelo original. A escala
Solidariedade ficou mais confiavel, bem como sdo melhores as propriedades
estatisticas do modelo em geral. Para Kim et al. (2012), a utilizagcdo da escala de
Perry fora dos Estados Unidos levantou questdes sobre a possibilidade de uma
medida internacional de PSM ou se diferengas culturais e na linguagem poderiam

tornar impossivel a criagdo de uma medida internacional.

Figura 1 - Dimensdes do Construto PSM - Perry (1996) versus Kim et al. (2012)

16 itens

(Kim et al.,

Fonte: Autor

Nota: Para a pesquisa de Perry (1996), APPM (Attraction to Public Policy Making), COM
(Compassion), CP1 (Commitment to Public Interest), SS (Self-Sacrifice). Para a pesquisa de Kim et al.
(2012), APS (Attraction to Public Service), COM (Compassion), CPV (Commitment to Public
Participation) e SS (Self-Sacrifice).

Para Kjeldsen e Jacobsen (2012), muitos estudos identificaram que a
Motivacdo para o Servigco Publico é positivamente associada com o emprego no
setor publico, porém a questdo se PSM influencia ou € influenciada pelas decisdes
de emprego mantém-se abertas. Para os autores, a PSM esta mais associada com a
natureza do trabalho no servigo publico do que com o setor propriamente dito e os
achados contradizem as pesquisas que falam que os individuos com altos niveis de
PSM tem tendéncia de procurar emprego no setor privado. Ainda segundo os
autores, PSM ndo é um forte preditor pra atragdo no setor privado ou publico, ou
seja, nao ha relagao positiva significativa entre o PSM e a busca por emprego no
setor privado e o declinio do PSM nos setores publico e privado no curto prazo é

interpretado como um efeito do choque de realidade da experiéncia no primeiro
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emprego. Nesta linha, outros estudos identificaram que empregados que pensam
que os valores organizacionais e objetivos combinem com o0s seus proprios sdo mais
satisfeitos, desempenham melhor e tem menos probabilidade de sairem da empresa
(BRIGHT, 2008; STEIJN, 2008; VANDENABEELE, 2009; WRIGHT; PANDEY, 2008).

Portanto, o relevante estudo sobre PSM, conforme Brito (2016), volta-se para
o impacto do desempenho do servigo publico para a sociedade e para a economia
nacional, sendo um campo de estudo essencial para os servidores publicos e até
mesmo para politicos.

No Quadro 1 estao representados os principais estudos sobre o PSM.

Quadro 1 - Principais estudos sobre PSM

Estudo | Descrigdo |

Perry e Wise (1990)

Perry (1996)

Crewson (1997)

Perry (1997)

Brewer e Selden
(1998)

Naff e Crum (1999)

Brewer, Selden e
Facer (2000)

Houston (2000)

Perry (2000)

Alonso e Lewis
(2001)

Lewis e Frank
(2002)

Revisam as diferentes teorias para o PSM e identificam a tipologia
de motivagao associadas ao servigo publico que inclui as racional,
normativa e afetiva.

Desenvolve a escala de medida do PSM em quatro dimensées:
Atracdo a formulacédo de Politica Publica, Comprometimento com
o Interesse Publico, Altruismo e Solidariedade.

Foca na incidéncia das recompensas motivacionais no servigo
publico, a consisténcia dessas motivagbes ao longo do tempo, o
impacto no desempenho organizacional e a ética do servigo
publico.

Investiga a relacao entre o PSM e cinco grupos de antecedentes:
socializagdo parental, socializagdo religiosa, identificacéo
profissional, ideologia politica e caracteristicas demograficas
individuais.

Representam a primeira tentativa de ligar o PSM com o
comportamento pré-social.

Examinam a relagdo entre o PSM e as atitudes e comportamentos
dos servidores federais.

Examinam como os individuos veem a motivagdo associada ao
servigo publico.

Compara trabalhadores do setor publico e privado em relagao aos
incentivos mais valorizados no trabalho.

Desenvolve uma teoria de motivagdo em conjunto com aspectos
sociais e reflete no processo de motivagdo as variagdes
institucionais.

Testam a relagao entre PSM e desempenho individual no governo
federal.

Exploram como as caracteristicas demogréficas influenciam a
preferéncia pelo setor publico.

continua...
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concluséo

Estudo Descrig¢ao

Kim (2005)

Moynihan e Pandey
(2007)

Vandenabeele
(2007)

Steijn (2008)

Wright e Pandey
(2008)

Pandey e Stazyk
(2008)

Perry, Hondeghem e
Wise (2010)

Kim e Vandenabeele
(2010)

Kim et al (2012)

Vandenabeele,
Brewer e Ritz (2014)
Perry e
Vandenabeele
(2015)

Palma (2016)

Ritz, Brewer e
Neumann (2016)
Wright, Hassan e
Park (2016)

Pandey et al. (2017)

Estuda os fatores individuais como satisfacdo, comprometimento
afetivo, PSM e comportamento organizacional e analisa os feitos
no desempenho organizacional no setor publico da Coreia.
Testam a teoria de Perry e examinam os fatores organizacionais
na modelagem do PSM

Busca desenvolver uma teoria geral de PSM englobando as
causas e consequéncias PSM. Baseada em uma abordagem
interdisciplinar, utiliza elementos da teoria institucional e psicologia
motivacional.

Relaciona PSM e variaveis como satisfagao e intencao de sair.

Investigam a relacéo entre PSM e satisfacao.

Revisam os antecedentes e correlaciona com PSM.

Analisam 20 anos de producdo sobre PSM com foco nas
definicbes conceituais, medidas e agregados.

Analisam a aderéncia do modelo do PSM em diferentes paises.
Identificaram novas categorias para o altruismo.

Revisam as escalas do PSM com o objetivo de desenvolver uma
escala internacional. A escala revisada foi testada em 12 paises.
Analisam os ultimos 25 anos de pesquisa sobre PSM e direcionam
caminhos para futuras pesquisas.

Realizaram uma revisdo sobre o tema e sugerem uma analise
desagregada do PSM, bem como uma avaliacdo em diferentes
regimes politicos.

Relaciona PSM e variaveis positivas e negativas.

Analisam os principais estudos sobre o PSM, tabelando as
principais linhas de estudo, variaveis, antecedentes entre outros.

Estudam a relagao entre PSM e comportamento ético.

Revisam os principais estudos sobre o PSM, conceitos, objetivos
metodoldgicos e o entendimento da lideranga no contexto social e
organizacional do PSM.

Fonte: Autor “adaptado de” Ritz, Brewer e Neumann, 2016, p. 84

Segundo Kim e Vandenabeele (2010), pesquisadores nos Estados Unidos e em

outros paises identificaram algumas fraquezas conceituais nas dimensdes acima

citadas, por exemplo, falta de validade de conteudo na dimensao Atracao a Participagao
Publica (APP) (CAMILLERI, 2006; COURSEY; PANDEY 2007; COURSEY et al. 2008;
KIM, 2009; RITZ, 2011), a dimensdo CPI deve concentrar mais nas disposi¢coes
pessoais a fim de incluir valores publicos (CASTAING, 2006; LEISINK; STEIJN, 2009;
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TAYLOR, 2007) e a dimensdo solidariedade nem sempre representa motivagoes
afetivas (MOYNIHAN; PANDEY, 2007; WRIGHT; PANDEY, 2008).

A pesquisa de Kim et al (2012) que desenvolveu uma escala internacional de
medida do PSM utilizou as quatro dimensbes ja rebatizadas por Kim e
Vandenebeele (2010). A dimensdo do altruismo (SS) representa um conceito
fundacional com fins pré-sociais.

A dimensao Atracdo a Participacdo Publica € também conhecida como
dimensdo instrumental. Para os autores, a motivagdo instrumental, por exemplo,
foca em como os individuos querem participar do processo de politica publica ou
outras atividades que contribuem para a comunidade e para a sociedade. Kim e
Vandenabeele (2010) propuseram uma redefinicdo da escala de Perry (1996) para
uma melhor representacdo da motivacao instrumental.

A dimensdo comprometimento com os valores publicos (CPV) reflete a
extensdo em como o interesse individual no servigo publico é direcionado em funcgéo
dos valores pessoais e dos valores préprios do setor publico. Kim e Vandenabeele
(2010) redefiniram o a dimenséo original de Perry (1996) para a medi¢do do grau
com que os individuos dividem esses valores comuns.

A dimensao baseada em motivadores afetivos, solidariedade (COM), enfatiza
no comprometimento afetivo individual para necessidades especificas individuais ou
de grupo. Kim e Vandenabeele (2010) redefiniram a escala para a medicdo desta
dimenséo a fim de melhor capturar o grau com que os individuos se identificam com
as necessidades e sofrimentos alheios.

Giauque, Anderfuhren-Biget e Varone (2013) em analise em pequenos
municipios sui¢gos sobre PSM e estresse, mostraram que a burocracia (red tape) é
um predecessor do estresse e que ha uma correlagéo significativa entre o PSM e a
percepcao do estresse. Nesta linha, outras pesquisas que analisaram as variaveis
de saida do PSM e identificaram que pessoas com altos niveis de PSM sao mais
comprometidas com as organizacbes em que trabalham se comparadas com
aquelas com baixos niveis de PSM (CASTAING, 2006; CREWSON, 1997; PANDEY;
STAZYK, 2008; VANDENABEELE, 2009).

Resgatando a satisfagao no trabalho como sendo a reacdo do empregado a
um cenario em que € submetido (WRIGHT, 2001) e também, seguindo os achados
de Naff e Crum (1999), em que identifica que ha uma correlagéo positiva entre o

PSM e a satisfacdo e tendo em vista que as pessoas altamente comprometidas
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tendem a sofrer de estresse se deparadas com a dificuldade de atingir seus
objetivos pessoais e organizacionais (PFEFFER, 2007), surgem as seguintes

hipéteses a serem verificadas nesta tese:

H4: Quanto maior o PSM menor sera o nivel de estresse.

Hs: Quanto maior o PSM maior sera o nivel de satisfagao.

2.5 ABORDAGEM ETICA DO LIDER

Na ultima década diversos estudos abordaram o comportamento ético
(BREWER; SELDEN, 1998; CAILLIER, 2015; KWON, 2014; LIM-CHOI, 2004;
MAESSCHALCK; VAN DER WAL; HUBERTS, 2008; MICELI; NEAR; DWORKIN,
2008; STAZYK; DAVIS, 2015; SVARA, 2007), porém pesquisas com evidéncias
empiricas que relacionam a ética e o PSM ainda sao escassas (WRIGHT; HASSAN;
PARK, 2016). Brewer (2008) ja argumentava que a ética deveria ser uma dimensao
do PSM, porém foi apenas no trabalho de Kim et al. (2012), que as acdes éticas dos
individuos foram agregadas ao modelo de pesquisa. Ja o trabalho seminal de Perry
(1996) adotado como referéncia para a constru¢ao do modelo de PSM voltado ao
contexto brasileiro ndo comportava a analise de uma dimenséo ética.

A extensa lista de érgédos que compdéem a Administracao Direta e Indireta da
gestdo publica brasileira proporciona uma pluralidade de lideres publicos com
caracteristicas e estilos distintos. Segundo Perry e Hondeghem (2008), a natureza
da motivagao varia de acordo com o contexto, e, portanto, identificando que os
diferentes comportamentos de lideres publicos impactam de forma variada a
motivacdo dos servidores subordinados, esta tese busca analisar o reflexo do
comportamento ético do lider na Motivagao para o Servico Publico no modelo
proposto.

Outros fatores externos que justificam e incentivam a inclusdo da variavel
moderadora ética na construgcédo dessa tese sdo: a queda da confianga nos governos
em muitos paises (BUSH, 2014) e particularmente o cenario politico-econdmico
brasileiro no periodo de desenvolvimento desta tese e, também, o direcionamento

da academia para o estudo do PSM e Etica.



36

Segundo Van Wart (2003) a falta de confianga no setor publico levou a
academia a explorar topicos relacionados a lideranga como por exemplo, confianga
e credibilidade (DIRKS; FERRIN, 2002; DULL, 2009; NEWELL; REEHER;
RONAYNE, 2012; VAN RYZIN, 2011), lideranga ética (ADAMS; BALFOUR, 1998;
CUILLA, 2004), PSM (PAARLBERG; LAVIGNA, 2010; PERRY; HONDEGHEM,;
WISE, 2010), cultura organizacional (MOYNIHAN, 2010) e a lideranga focada na
compaixao do servigo publico ou lideranga afetiva (NEWMAN; GUY; MASTRACCI,
2009).

Segundo a Organizacgéo para a Cooperagédo e Desenvolvimento Econémico
(2010) ha um distanciamento entre os servigos publicos prestados e os interesses
reais da populagcdo, e, neste contexto, € essencial o papel da lideranga em
melhorar a capacidade administrativa e o desempenho organizacional ao integrar
os componentes da Administracdo de Recursos Humanos como recrutamento e
selecdo, treinamento e desenvolvimento, administracdo de desempenho e
incorporacao de valores éticos.

Atualmente os lideres no setor publico sdo obrigados a trabalhar com a
escassez de recursos e desafios Unicos se comparados com o setor privado e
suas acgbes influenciam o desempenho e a satisfagcdo dos servidores e, em um
prisma maior, definem as agdes governamentais. Nesta seara, a lideranga é
critica para uma boa governanga, bom planejamento, eficiéncia, transparéncia e
controle.

Segundo Paarlberg, Pery e Hondeghem (2008), lideres podem influenciar o
PSM por meio de diversos mecanismos, como o engajamento dos empregados
para valores existentes, delegando trabalho com significados e destacando e
reconhecendo o0s valores para o0 servico publico. Este processo nao esta
claramente entendido, entdo € desejavel uma pesquisa que trate o papel dos
lideres na construgao de condigdes para a motivagdo no servigo publico. Nesta
linha, Wilson et al. (1989) ja descreviam que as expectativas no colega de
trabalho é fonte de motivacdo e uma forca que define quais as tarefas sao
aceitaveis ou inaceitaveis. Ja Crewson (1997) citava que o comprometimento
organizacional é dependente do senso de confianga entre os empregados.

Ainda segundo Paarlberg, Pery e Hondeghem (2008) lideres podem tomar
diversos passos para criar um ambiente de trabalho cooperativo. Primeiramente,

empregados e gerentes podem ser providos de treinamento para desenvolver e
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melhorar suas habilidades pessoais e sociais, bem como o espirito de equipe.
Segundo os autores, é particularmente importante que os lideres saibam como
lidar com conflitos entre empregados de forma respeitosa e acolhedora. Em
segundo lugar, lideres e gerentes devem estar alinhados com o clima
organizacional e serem capaz de intervir quando necessario. Em terceiro lugar,
lideres devem estar atentos em como a pratica de trabalho reflete a missao
organizacional, pois uma organizagdo com missdao melhora a qualidade de vida
da comunidade.

Andersen (2016) investigou a associagédo entre lideranca e PSM e concluiu
que lideres com clara visdo da instituicdo, com ag¢des que compartiihem essa visao
com os subordinados, melhoram e aumentam o PSM. Portanto, os empregados séo
mais motivados em fazer o bem para a sociedade e para os outros quando o lider
administra em linha com a visao institucional.

A pesquisa de Hassan (2015) investigou e avangou no entendimento da
relacado entre a lideranca ética e o PSM no setor publico. Stazyk e Davis (2015), em
estudo recente, identificaram que as organizagdes que focam na importancia de
valores publicos, como o interesse publico e o comportamento ético, tém seus
empregados com alto PSM. Ja Wright, Hassan e Park (2016), ao analisarem os
servidores de uma agéncia governamental, identificaram que a chefia quando tem
um alto PSM é percebida pela sua equipe como uma manifestacdo de lideranga
ética, dessa forma encorajando também o comportamento ético dos subordinados e
também um alto PSM.

Importante destacar o papel da Sociedade Americana de Administragao
Publica (ASPA) na promog¢ao de padrbes de comportamento e praticas éticas para
os servidores publicos. Segundo seu cédigo de ética (Figura 2), que foi revisado em
2013, destaca-se a Promocéao para a Participagcdo Democratica. Segundo a ASPA,
esta orientagdo busca informar e encorajar o publico ao engajamento na
governanga, de forma aberta, transparente e responsavel, com respeito e
assisténcia a todas as pessoas que lidam com organizagdes publicas.
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Figura 2 - Cédigo de Etica ASPA
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Fonte: Autor

Utilizando ainda os padrbes de comportamento e praticas éticas para os
servidores publicos formulados pela ASPA em seu cddigo de ética, destaca-se
também o Avanco para o Interesse Publico, que segundo a organizagao
interdisciplinar americana, visa promover o interesse publico e colocar o servigo
publico acima do interesse particular. Nesta linha, é importante lembrar que no
trabalho seminal de Perry (1996), o comprometimento com o interesse publico é
uma das quatro dimensdes do modelo e, portanto, conforme Wright, Hassan e Park
(2016), o comportamento ético e o PSM se comunicam quando é feita a analise se o
individuo age com a intengao de ajudar outros e também em beneficio da sociedade.

Para Wright, Hassan e Park (2016) o comportamento ético vai além de servir
ao interesse publico em detrimento dos seus interesses pessoais, afirmando que os
lideres com disposi¢ao ética e que comunicam e encorajam seus subordinados para
posicionamentos éticos promovem um movimento de atragdo e manutencio desses
valores em sua equipe.

Vale lembrar também que Naff e Crum (1999) realizaram um estudo que
relacionou a Motivacado para o Servico Publico e as atitudes e comportamentos de
servidores publicos federais, concluindo com uma correlagao positiva entre o PSM e
a satisfacao no trabalho.

Portanto, dado que ha uma lacuna académica para estudos que abordam a

ética e o PSM, busca-se para os servidores publicos no contexto brasileiro verificar
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se ha uma interferéncia catalisadora na relagdo PSM e Satisfagdo pela lideranca
ética (moderadora). Em outras palavras, o comportamento/disposi¢ao ética do lider
afeta a relacdo PSM - satisfagcdo do funcionario em relagdo ao trabalho, fazendo
com que mesmo quando o PSM do funcionario for alto, sua satisfacdo sera mais
baixa diante de comportamentos n&o éticos do lider do que diante de

comportamentos éticos. Surge, portanto, a seguinte hipotese:

He: Quando a percepgao do comportamento/disposicao ética do lider for alta,
quanto maior for o PSM maior sera a satisfagao, porém quando a percepg¢ao do
comportamento/disposicao ética do lider for baixo, a satisfagao sera baixa
independente do nivel do PSM.

Na Figura 3 encontra-se representado o modelo a ser estudado por esta tese,

conforme hipéteses mencionadas acima:

Figura 3 - Modelo tedrico
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Fonte: Autor

No Quadro 2 estao listadas todas as hipbteses a serem testadas nesta tese:
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Quadro 2 - Hipoteses
H1: Quanto maior o estresse maior sera o nivel da intengao de saida.
H,: Quanto maior a satisfacdo menor sera o nivel de intencéo de saida.
Hs: Quanto maior o nivel de estresse, menor a satisfacao.

H,: Quanto maior o PSM menor sera o nivel de estresse.

Hs: Quanto maior o PSM maior sera o nivel de satisfagao.

He: Quando a percepcao do comportamento/disposicéo ética do lider for alta, quanto
maior for o PSM maior sera a satisfagdo, porém quando a percep¢ao do
comportamento/disposi¢cao ética do lider for baixo, a satisfagdo sera baixa independente
do nivel do PSM.

Fonte: Autor
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sera exposta a metodologia utilizada nesta pesquisa, em que
sdo apresentados o tipo de pesquisa, a selegdo dos sujeitos, o ciclo de pré-testes,

os procedimentos de coletas de dados e o fluxograma das etapas metodoldgicas.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta tese segundo classificagdo proposta por Selltiz et al. (1967) é descritiva.
Nas palavras de Gil (1999, p. 45), “as pesquisas descritivas tém como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno
ou o estabelecimento de relagdes entre as variaveis com a utilizagcao de técnicas
padronizadas de coleta de dados”. Neste sentido, a pesquisa € descritiva ao estudar
a Motivacao para o Servigo Publico e a intencdo de saida dos servidores publicos
brasileiros, além das variaveis satisfacao, estresse e ética. Uma pesquisa descritiva
€ a mais adequada quando se busca o entendimento do fenbmeno como um todo,
na sua complexidade (GODQY, 1995).

3.2 SELECAO DOS SUJEITOS

A amostra da pesquisa foi composta por servidores efetivos, ativos e
comissionados das trés esferas de poder. Ndo foram objeto de estudo os
terceirizados prestadores de servicos publicos, bem como os servidores
aposentados. O rol de pesquisados pelo survey utilizou a captacdo chamada
snowball, ou seja, a captura de sujeitos participantes da amostra se deu pela
indicacado dos servidores inicialmente mapeados pelo relacionamento do autor e por
grupos de servidores em redes sociais.

Para esfera federal foi divulgada a pesquisa em distintos grupos, como por
exemplo, da Receita Federal, Tribubunais Regionais Federais, Fundacentro,
Ministérios, Petrobras, Tribunal de Contas da Unido, Insitutos Federais e INSS. Ja
na esfera estadual, divulgou-se nos Tribunais de Contas Estaduais, autarquias
(como por exemplo, o SPPREV) e empresas publicas. Por fim, na esfera municipal,

a pesquisa foi divulgada nos grupos de diversas Prefeituras. Vale destacar que
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associagdes e sindicatos de servidores também tiveram a pesquisa divulgada em

suas paginas sociais.

3.3 CICLO DE PRE-TESTES

Como as pesquisas nacionais e internacionais que tentaram validar a
escala do PSM tiveram sucessos parciais ou até mesmo insucessos, nesta
pesquisa quantitativa optou-se por realizar pré-testes do questionario (survey)
para avaliacdo das cargas fatoriais dos indicadores a fim de identificar eventuais
problemas na compreensao das sentencgas por parte dos respondentes e analise
das dimensodes.

Portanto, para se chegar a um instrumento de pesquisa adaptado para o
contexto brasileiro com indicadores que traduzam o que se quer medir pelas
variaveis latentes, respeitando a cultura local, percepgdes e o idioma nacional,
realizou-se testes com grupos distintos de servidores publicos com multiplas e

distintas questdes.

3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Abaixo estdo representados os procedimentos de coleta de dados

utilizados nesta tese.

3.4.1 Pesquisa bibliografica

A pesquisa bibliografica e documental teve como finalidade a revisdo da
literatura para a obtencdo dos fundamentos, dimensdes, caracteristicas e
indicadores iniciais do construto. Nessa oportunidade, foram levantados os
estudos relativos a motivagao no setor publico, motivagdo para o servigo publico,
ética, satisfacdo, intencdo de saida e estresse. E uma compilacdo sobre os
trabalhos cientificos relevantes ja realizados sobre o tema central de pesquisa e

sdo importantes para o levantamento de dados atuais (LUNA, 1999).
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Na etapa de pesquisa bibliografica, foram definidos quais os termos
(palavras-chave) que permeiam o tema central da tese e que ao serem colocados
nas bases de dados especificas, retornam artigos, dissertagcdes, teses ou outros
tipos trabalhos que estdo alinhados com a pesquisa. As bases de dados para
busca dos artigos vinculados aos termos selecionados foram: Google Scholar,
Periddicos da Capes, Ebsco, Proquest, Scielo e WoS. Como as bases séao
nacionais e estrangeiras, foram selecionados termos em portugués e inglés. Para
os primeiros, as seguintes palavras e suas flexdes foram escolhidas: PSM,
motivacao, ética, estresse, intengéo de saida, satisfagao e equagao estrutural.

Ja os termos em inglés foram: PSM, motivation, ethic, stress, turn over
intention, satisfaction e structural equation.

Primeiramente foi realizada a selegdo do melhor navegador da internet.
Nesta etapa o objetivo € comparar a quantidade de retornos de artigos relevantes
com base nos termos de pesquisa pré-estabelecidos. Apos analise das
quantidades retornadas no Internet Explorer, Google Chrome e no Mozilla Firefox,
chegou-se a conclusédo de que o Mozilla Firefox é o indicado a pesquisa.

Uma vez escolhido o navegador de internet, as bases de dados e também
a selecao de palavras-chave, foi realizada a selecdo dos periédicos que contém
os artigos “Estado da Arte” alinhados a tese. Os periddicos selecionados

seguiram o ranking da Qualis e da SCImago Journal Rank (SJR).

3.4.2 Questionario

A fim de compreender melhor a dindmica que envolve os fatores
motivacionais no trabalho dos servidores publicos o instrumento final de coleta de
dados foi um questionario hospedado na plataforma Qualtrics. A apresentacao do
projeto da pesquisa e o enderego foram publicados em diversos grupos na rede
social Facebook, sites de sindicatos e no institucional da Fundacentro (Anexo A).
A divulgacdo ocorreu entre os meses de fevereiro e junho de 2017. Os
instrumentos do procedimento de coleta de dados estao diretamente ligados ao

problema da pesquisa (BONI; QUARESMA, 2005).
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Figura 4 - Reproducéao da apresentacao e link de pesquisa em grupo de rede social
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Fonte: Facebook, 2017

O construto do trabalho seminal de Perry (1996) consistia na medigdo do
PSM pelas quatro dimensbes validas (Atracdo para a formulagcdo de Politicas
Publicas, Solidariedade, Altruismo e Comprometimento com o interesse publico) por
24 itens. Inicialmente eram seis dimensdes (Justica Social e Dever Civico).

Kim et al. (2012) revisaram o construto original do PSM em uma pesquisa
elaborada em 12 paises, que resultou, para as quatro dimensdes validas, 16 itens
para se medir o PSM, porém com variancia entre os paises com culturas e linguas
distintas. Nesta linha, os autores recomendam para estudos futuros, uma revisédo
das dimensdes e itens para validagao das medidas do PSM.

E importante destacar que no contexto brasileiro, as pesquisas de Buiatti
(2007) e Brito (2016), estdo bem alinhadas com a pesquisa inicial de 1996, sendo
que Brito (2016) adicionou a dimensao Desejos Sociais. Apesar de Buiatti (2007) ter
validado o instrumento de pesquisa de Perry (1996) para os servidores da secretaria
da Saude de Ribeirdo Preto, Brito (2016) considerou que o instrumento utilizado n&o
era adequado para o cenario da Petrobras e da Agéncia Nacional do Petrdleo.

O modelo proposto para o survey desta tese foi derivado do modelo
elaborado por Perry (1996) porém com adaptacdes para o contexto brasileiro. Essas

adaptac¢des do modelo original foram feitas na etapa de Validagédo da Escala.
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Segundo Bartels (2010, p. 84, tradugdo nossa®) “a melhor forma de avancgar
as pesquisas sobre PSM é utilizando o melhor método possivel de pesquisa,
independentemente se for quantitativa ou qualitativa”.

Para a etapa da Validagdo da Escala, foram mantidas as quatro dimensdes
dos trabalhos de 1996 e 2012 com a finalidade de medir os motivos instrumentais do
PSM na dimensdo Atracdo para a formulacdo de Politicas Publicas, os valores
centrais na dimensdao Comprometimento com o interesse Publico, bem como as
motivacdes para a dimensao da Solidariedade e do Altruismo. As escalas utilizadas
na pesquisa foram traduzidas e adaptadas ao contexto brasileiro, esta adaptacao
contemplou a criagdo de novas questdes no instrumento que foram desenvolvidas
respeitando o conceito a ser medido por cada dimensao. Ao todo foram realizados
cinco ciclos de pré-testes para a definicdo de um instrumento final de pesquisa. No
Quadro 3 estdo representadas as fontes metodologicas para os indicadores dos

construtos do modelo tedrico deste trabalho.

Quadro 3 - Fontes metodoldgicas para a construgdo do survey

Construto Fonte

Atracdo para a Formulagao de Politicas Publicas Perry (1996)

Comprometimento com o interesse publico Perry (1996)

Altruismo Perry (1996)

Solidariedade Perry (1996)

Etica Wright, Hassan e Park (2016)

Satisfacao Moynihan e Pandey (2007)

Intencéo de Saida Shim, Park e Eom (2015)

Estresse Van Loon, Vandenabeele e Leisink
(2015)

Fonte: Autor

As questdes na base Qualtrics foram aleatorizadas e sem missing values, ou
seja, o questionario sé poderia ser concluido se todas as questbes fossem
respondidas (force response). Optou-se por questdes de alternativas multiplas
(multiple_choices) e tabela matriz (matrixtable) com escala Likert de cinco pontos. A
opgao para responder por telefone celular também foi utilizada.

Pode-se dividir o survey em quatro partes, sendo a primeira de cunho

descritivo, contendo informacdes do tipo, local de trabalho, idade, formagao, seguido

2 The best way to advance PSM research program is by simply using the best possible research

method regardless of whether it is quantitative or qualitative.
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por uma segunda parte, que mede o PSM pelas quatro dimensdes, a terceira que
mede a relacdo do PSM com os outputs de saida (estresse, intengdo de saida e
satisfacao) e, por fim, uma quarta parte que trata a relagdo da abordagem ética do
lider com os demais construtos do modelo. Perry e Porter (1982) sugerem que
relacionamentos entre empregados e supervisores geram alto impacto no
desempenho dos subordinados e esta tese utilizara a abordagem ética do lider como

variavel moderadora constante no estudo relacional pela MEE.

3.5 FRAMEWORK DAS ETAPAS METODOLOGICAS

Abaixo esta representado o percurso utilizado para se preencher a lacuna
tedrica identificada nesta tese.

Segundo Galliano (1986), as etapas ordenadamente dispostas compdem o
método. A fase inicial desta pesquisa € subdividida em trés etapas, sendo que a
definigdo do tema e o levantamento da bibliografia geraram a oportunidade para a
descoberta da lacuna tedrica. Nesta etapa houve a definicdo metodoldgica do
construto Motivagao para o Servigco Publico, satisfacado, estresse, abordagem ética
do lider e intengao e saida, com a definicao de técnicas e montagem dos bancos de
dados.

A fase seguinte € a chamada Etapa da Validagdo da Escala, na qual foram
desenhados e redesenhados os instrumentos de pesquisa (surveys) conforme
coletas de dados em campo (ciclo de pré-teste).

Na etapa de andlise dos dados, foi feita uma analise multivariada dos
resultados do survey (pré-testes e modelo final) e a interpretacdo das hipoteses pelo
Método de Equacgao Estrutural.

Por fim, a ultima etapa da pesquisa ocorrem as reflexdes e conclusdes

finais.Na figura abaixo, a tradug¢ado das etapas metodoldgicas a pesquisa:
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Figura 5 - Fluxograma das etapas metodoldgicas
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Fonte: Autor
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4 RESULTADOS

Abaixo estdo representados os resultados das analises fatoriais exploratéria, a
caracterizagcao da amostra final, as analises confirmatodrias e as analises do modelo

de equacao estrutural.

4.1 ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA DOS PRE-TESTES

Neste subcapitulo sera analisado o caminho percorrido nesta tese para se
chegar ao modelo final de survey que represente uma adequada ferramenta
académica para medicdo do PSM no contexto brasileiro e também do modelo de
hipéteses proposto contendo, além das quatro dimensdes basicas do PSM, a
variavel moderadora ética e a variavel positiva satisfagdo, e as negativas, intengao
de saida e estresse. Foram cinco pré-testes totalizando 756 servidores, sendo 353
municipais, 116 estaduais e 287 federais. O perfil demografico dos respondentes e a
representacdo por estados federativos para o Ciclo de Pré-testes estdo
demonstrados, respectivamente, nos Apéndices A e B. Ja os questionarios utilizados
nos Pré-Testes estdo demonstrados nos Apéndices C a H.

Abaixo, a quantidade de pré-testes realizados e demais informagdes:

Quadro 4 - Ciclo de pré-testes: tamanho de amostras e indicadores avaliados

Quantidade de Composicao Indicadores Pré-Testes

respondentes | AFpp  COM
1 181 4 4 4 4 - 3 4 5 28
2 140 4 4 4 4 - 3 4 5 28
3 147 12 18 10 10 - 3 4 5 62
4 160 6 6 8 8 9 3 4 5 40
5 128 12 15 8 8 9 3 4 5 54

Fonte: Autor

A medida de confiabilidade ou consisténcia Alpha de Cronbach, teve como
parametro o trabalho de George e Mallery (2003). Os autores ainda sugerem a
seguinte escala para interpretar o valor da estatistica Alpha de Cronbach: entre 0,91
e 1 excelente; entre 0,81 e 0,90 bom; entre 0,71 e 0,81 aceitavel; entre 0,61 e 0,71

questionavel; entre 0,51 e 0,61 pobre e valores menores que 0,51 sdo considerados
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inaceitaveis. O teste de Kaiser-Meyer-Olklin (KMO) mede a adequagao da amostra a
analise fatorial e varia entre 0 e 1, sendo a proximidade de 1 a melhor qualidade
instrumento de medicao da variavel latente. E conforme Pallant (2007) acima de 0,6
como um limite razoavel, o que para Hair et al. (2006), acima de 0,5 é o patamar
aceitavel. Ja para Friel (2009) a seguinte escala € adequada: entre 0,90 e 1
excelente; entre 0,80 e 0,89 bom; entre 0,70 e 0,79 mediano; entre 0,60 e 0,69
mediocre; entre 0,50 e 0,59 ruim e entre 0 e 0,49 inadequado.

O primeiro pré-teste ocorreu entre os dias 5 e 10 de abril de 2017 com a
participagcdo de 181 servidores de diversos o6rgdos da Administracdo Publica
Brasileira. Caracterizada pela pluralidade de origens dos participantes, responderam
ao questionario servidores dos mais variados 6rgaos, como por exemplo, Senado
Federal, Camara dos Deputados, Ministério Publico da Unido, Ministério Publico dos
Estados, Universidades Federais, até uma escala subnacional, como Camaras
Municipais. Foram 156 servidores estatutarios e 25 celetistas, sendo que apenas 51
(28,2%) ocupam cargo de chefia.

Este primeiro pré-teste foi composto por indicadores utilizados e validados na
pesquisa de Kim et al. (2012). Vale destacar que esta pesquisa de 2012, contém
alguns indicadores utilizados pelo artigo seminal modelar (PERRY, 1996). A
justificativa para a escolha desta escala foi o fato dela ser a pesquisa mais recente
na qual James Perry também €& coautor e por propor o desenvolvimento de um
instrumento internacional.

Os construtos do primeiro pré-teste foram representados por 28 sentencas o
que gerou relagao superior a razdo minima entre 0 numero de casos e a quantidade
de variaveis manifestas (HAIR et al.,, 2006). Ainda segundo Hair et al. (2006), é
sugerido que a amostra deve ser superior a 50 observagdes, sendo aconselhavel no
minimo 100 casos para assegurar resultados mais robustos, portanto os 181
respondentes foram suficientes. O teste de Kaiser-Meyer-Olklin varia entre 0 e 1, e
os construtos Comprometimento, Estresse e Intencdo de Saida tiveram valores
inferiores a 0,7, o que é considerado mediocre segundo Friel (2009). Para o primeiro
pré-teste, a estatistica Bartlett Test of Spherecity (BTS) foi estatisticamente
significante (p < 0,05). A confiabilidade do questionario do primeiro pré-teste por
meio da medida de consisténcia Alpha de Cronbach, obteve resultado de 0,549, ou
seja, pobre segundo George e Mallery (2003).
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Os pré-testes 1 e 2, utilizaram as sentencas validadas ou trabalhas durante as
pesquisas de Kim et al. (2012) para as quatro dimensdes do PSM, porém com os
dados obtidos durante esses dois pré-testes pode-se concluir que o modelo reduzido
e com traducao literal das sentengas nao é aderente ao contexto brasileiro para
todas as dimensdes do construto PSM.

O segundo pré-teste ocorreu entre os dias 10 e 28 de abril de 2017 e foi
composto por 28 sentengas para as oito dimensdes analisadas. Os resultados
obtidos para o segundo pré-teste para a dimensao APFPP foi favoravel, com apenas
um componente de saida, porém as cargas fatoriais dos itens AFPP3 e AFPP4
foram inferiores a 0,7. Vale destacar que os quatro indicadores para esta dimensao
tiveram origem do trabalho de Kim et al. (2012), sendo o AFPP1 e AFPP2 validados
naquela pesquisa e o AFPP3 e AFPP4 trabalhados durante aquela pesquisa. Esta
dimensao teve a particularidade de trazer ao trabalho a questdo da participagao
publica (Public Participation) ou de Assuntos Publicos (Public Affairs).

A dimensao Comprometimento com o Interesse publico utilizou os quatro
indicadores validados da sub dimensao Valores Publicos do trabalho de Kim et al.
(2012), porém um Alpha de Cronbach de 0,371 e dois componentes de saida
conforme parametro de George e Mallery (2003) e um KMO abaixo do limite
razoavel (0,543), indicaram a ndo adequacédo para o indicador COM4 (Servidores
Publicos devem agir com ética) ou pelo texto referéncia (To act ethically is essential
for public servants). Para o indicador COM4, interpreta-se que o contexto politico
nacional atual ocasionou o alinhamento das respostas e a consequente indicagao de
exclusdo do modelo. Porém esta alteracdo mostrou-se ineficiente ainda, uma vez
que o Alpha de Cronbach permaneceu em 0,426.

A dimensdo Solidariedade para o segundo Pré-teste utilizou questbes
originais e validadas da pesquisa de Perry (1996) e Kim et. al. (2012). Foi atingido
apenas um componente, de forma nao forgada, porém com um Alpha de Cronbach
inferior a 0,7 (0,687). A indicacao era para a exclusao do indicador SOL2 (eu tenho
empatia com as pessoas em dificuldade). Para este indicador, o texto original era "/
empathize with other people who face dificulties”. Com esta exclusdo, o Alpha
aumentou para 0,705.

Ja a dimensao altruismo, teve apenas um componente de saida, porém com
um alpha de 0,669, sendo que dois indicadores tiveram cargas fatoriais inferiores a
0,7 (ALT2 e ALT3).
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Como o resultado no Primeiro Pré-teste para a dimensao intencdo de saida
foi mediocre, nova redacéo para este construto foi feita. Importante destacar que as
quatro dimensbes do PSM para o segundo pré-teste obtiveram resultados
moderados. Por fim, a dimensao estresse teve no segundo pré-teste um Alpha de
Cronbach inferior a 0,7 (0,683), e a sugestéo foi a exclusdo do indicador EST4 (Eu
coloco muito esforgo no meu trabalho) para um novo Alpha de Cronbach de 0,737.
Para esta dimensé&o, houve apenas um componente de saida.

Este segundo pré-teste foi feito com servidores de 19 estados sendo que 60%
do quantitativo total foi composto por servidores federais. As baixas cargas fatoriais

das dimensdes dos construtos estudados motivaram o terceiro pré-teste.

Tabela 3 - Dimensdes primeiro e segundo pré-testes

1° Pré-Teste 2° Pré-Teste

Alpha de | Componentes KMO BTS Alpha de | Componentes
Cronbach da Matriz (sig) | Cronbach EYVEF

Atracado para a

formulagdo de 0,698 1 0,710 | 0,000 0,616 1 0,629 | 0,000
politicas publicas

Comprometimento

com o interesse 0,549 2 0,639 | 0,000 0,371 2 0,543 | 0,000
publico

Solidariedade 0,696 1 0,726 | 0,000 0,687 1 0,723 | 0,000
Altruismo 0,768 1 0,765 | 0,000 0,669 1 0,657 | 0,000
Abordagem ética ) ) ) } } } } }
(Moderadora)

Satisfacao 0,877 1 0,720 | 0,000 0,766 1 0,688 | 0,000
Estresse 0,752 1 0,665 | 0,000 0,683 1 0,688 | 0,000
Intencéo de Saida 0,760 1 0,686 | 0,000 0,788 1 0,732 | 0,000

Fonte: Autor

O terceiro pré-teste ocorreu entre os dias 28 de abril a 2 de maio de 2017 com
147 servidores em 14 estados brasileiros. O perfil basico deste terceiro pré-teste foi
de mulheres (111 ou 75,5%) e servidores estatutarios (132 ou 89,8%). Ja os
servidores municipais representaram o maior percentual dos respondentes (94 ou
63,9%). Apesar de obter um componente de saida (Varimax), o teste KMO de 0,548
€ considerado ruim. Outro output de saida que teve a redacdo transformada em
relacdo ao teste anterior foi o Estresse. Nao foi identificada melhora na analise
fatorial deste construto, apesar da ligeira melhora no Alpha (0,705), os outros
parametros ndo acompanharam, sendo o teste KMO, longe da referéncia ideal (1) e
medindo 0,584.
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A grande contribuicdo do Terceiro Pré-Teste para esta tese, foi permitir fazer
uma analise isolada de diferentes modelos do PSM. Com um total de 12 sentencas
para medir a atracdo para a formulagao de politicas publicas, 18 sentengas para
medir o Comprometimento com o interesse publico, 10 para medir a solidariedade e
10 para se medir o altruismo, pode-se realizar trés analises fatoriais. A primeira com
uma analise conjunta das questdes validadas do modelo de Perry (1996) e Kim et al.
(2012) para cada uma das quatro dimensdes. A segunda analise isolou as
sentencas validadas do modelo de Perry (1996), enquanto na terceira analise,
selecionaram-se apenas as sentengas validadas para o modelo de Kim et al (2012).

Observou-se uma pluralidade de componentes de saida para as dimensdes e
também, de maneira geral, baixa confiabilidade e consisténcia. Pode-se concluir que
as questdes do modelo seminal de Perry (1996) e a da escala internacional de Kim
et al. (2012) n&o sdo adequadas para a medigdo da motivagao para o servigo (PSM)
no contexto brasileiro. Supde-se que diversos fatores impactam uma percepcgao
diferente pelos servidores brasileiros de determinado construto, como, por exemplo,
perda de sentido por tradugdo do idioma original ("Politics is a dirty word"),
percepcao de conceitos de forma diferente ("The give and take of public policy
making doesn't appeal to me") e também, o impacto que o contexto brasileiro de
conturbagao politica.

Portanto, por meio da analise isolada dos construtos do PSM, pode-se
perceber pelos baixos niveis estatisticos da analise fatorial que a traducéo literal do
texto original ndo € adequada para o contexto brasileiro, ou seja, em linha com o

resultado de Buiatti (2007) e pesquisas internacionais.

Tabela 4 - Analise comparativa terceiro pré-teste

3° Pré-Teste (PERRY + KIM) 3° Pré-Teste (Apenas PERRY) 3° Pré-Teste (Apenas KIM)

DIMENSOES PSM = c C
ompon ompon ompon
3_' Z::;i: entes da é\: z::a‘::t:\ entes da KMo (BSTS) 3! ::la)a‘::: entes da L [o} (BSTS)
Matriz Matriz 9 Matriz 9

Atracao para a
formulacgéo de 0,122 2 0,532 | 0,006 0,174 2 0,483 | 0,037 0,267 1 0,500 | 0,048
politicas publicas

Comprometimento

com o interesse 0,496 4 0,649 | 0,000 0,266 3 0,564 | 0,016 0,404 2 0,635 | 0,000
publico

Solidariedade 0,409 4 0,645 | 0,000 0,334 3 0,591 | 0,000 0,472 1 0,634 | 0,000
Altruismo 0,703 4 0,718 | 0,000 0,640 3 0,666 | 0,000 0,548 1 0,600 | 0,000

Fonte: Autor
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O quarto pré-teste ocorreu entre os dias 12 e 16 de maio de 2017. Com o
conhecimento adquirido durante o terceiro pré-teste, que buscou aplicar as
questdes validadas dos estudos de Perry (1996) e Kim et al. (2012) porém com
resultados nao satisfatérios, no quarto pré-teste optou-se por manter as questdes
validadas de Perry (1996) porém com uma interpretacdo do conceito e sentencas
do trabalho seminal de Perry (1996) para o contexto brasileiro. Importante
destacar que para a viabilizagdo da correta redagcdo dos indicadores, a fim de
trazer para o contexto nacional e para a realidade do servidor publico brasileiro,
um cauteloso brainstorming sobre cada construto, seus significados e objetivos
foi realizado.

Para o modelo do PSM somaram-se 28 sentencas, sendo seis para a
dimensdo Atracdo para a formulagdo de Politicas Publicas, seis para o
Comprometimento com o interesse publico e oito para Solidariedade e também
para o Altruismo. Analisando as quatro dimensdes do construto PSM, observa-se
que a medida de consisténcia Alpha de Cronbach foi aceitavel para todas as
dimensbdes segundo George e Mallery (2003), com exceg¢do da dimensao
Comprometimento com o Interesse Publico, com valor questionavel de 0,676.
Para todas as nove dimensdes desta tese pela primeira vez houve na saida do
SPSS um unico componente nao forcado na matriz. Ainda analisando os
construtos do PSM, o teste KMO ficou a desejar para a dimensao Atragcédo para a
Formulacdo de Politicas Publicas, marcando 0,621, ou seja mediocre segundo
Friel (2009). A estatistica Bartlett Test of Spherecity foi estatisticamente
significante (p < 0,05) para todas as dimensdes do quarto pré-teste.

Importante destacar que a partir do quarto pré-teste foi incorporado ao
modelo a dimens&o abordagem ética do lider conforme Wright, Hassan e Park
(2016). Foram nove sentencas com resultados excelentes, com um Alpha de

Cronbach de 0,960 e um KMO também apontando 0,960.



54

Tabela 5 - Dimensdes terceiro, quarto e quinto pré-testes

3° Pré-Teste 4° Pré-Teste 5° Pré-Teste

Compon Compon Compon

Alpha de BTS Alpha de Alpha de BTS
Cronbach Sntes _da KMO (sig) Cronbach Sntes _da KMO) Cronbach Stes _da KMo (sig)
Matriz Matriz Matriz

Atracéo para a
formulagéo de 0,122 2 0,532 0,006 00,728 1 0,621 0,000 00,859 1 0,781 0,000
politicas publicas

Comprometimento

com o interesse 0,496 4 0,649 0,000 | 00,676 1 0,749 0,000 | 00,833 1 0,839 0,000
publico

Solidariedade 0,409 4 0,645 0,000 | 00,815 1 0,820 0,000 | 00,820 1 0,725 0,000
Altruismo 0,703 4 0,718 0,000 | 00,833 1 0,879 0,000 | 00,810 1 0,797 0,000
Abordagem ética 00,960 1 0,960 0,000 | 00,962 1 0,951 0,000
(Moderadora)

Satisfagao 0,773 1 0,687 0,000 | 00,805 1 0,691 0,000 | 00,842 1 0,674 0,000
Estresse 0,705 1 0,584 0,000 | 00,754 1 0,691 0,000 | 00,721 1 0,590 0,000
Intengéo de Saida 0,665 1 0,620 0,000 | 00,739 1 0,661 0,000 | 00,734 1 0,667 0,000

Fonte: Autor

O quinto pré-teste ocorreu entre os dias 20 e 26 de maio de 2017. O survey
aplicado para o quinto pré-teste contou com 43 sentengas para a medigdo do PSM,
sendo 12 para a dimensao Atragao para a formulagao de Politicas Publicas, 15 para
o Comprometimento com o interesse publico e oito para Solidariedade e também
para a dimensao Altruismo. Este pré-teste contou com 128 respondentes, sendo a
maioria servidores Federais (54,7% ou 70 respondentes), seguido por servidores
municipais (28,1% ou 36 respondentes) e servidores estaduais (17,2% ou 22
respondentes). Como nos testes anteriores, neste pré-teste foram as mulheres quem
mais responderam ao survey (68%). Este teste teve como objetivo, aumentar os
indicadores para as dimensdes Atragdao para Formulagdo de Politicas Publicas e
Comprometimento com o interesse publico.

Para a dimensao Atragao para a Formulacado de Politicas Publicas, a medida
de consisténcia Alpha de Cronbach, obteve resultado de 0,859, ou seja, bom
segundo a escala de George e Mallery (2003). Das 12 sentengas no quinto pré-teste
para a dimensao Atracido para a formulacido de Politicas Publicas, foram escolhidas
seis, AFPP2, AFPP3, AFPP6, AFPP9, AFPP10 e AFPP11. O teste de Kaiser-Meyer-
Olklin marcou 0,778 acima do limite aceitavel (HAIR et al., 2006; PALLANT, 2007). A
estatistica Bartlett Test of Spherecity para este construto €& estatisticamente
significante (p < 0,05). Os indicadores "o servigo publico é sujo", "o toma la da ca do
servico publico" e "eu desprezo o servidor publico" foram excluidos do questionario
deste quinto pré-teste.



55

Tabela 6 - Resultados dimensao atracédo para formulagao de politicas publicas do
quinto pré-teste

Cronbach’s Alpha 0,859
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,781
Bartlett's Test of Sphericity (sig) 0,000

Communalities Component Matrix

§ 5° Pré-teste

= Initial | Extraction

]

LB Eu me interesso por iniciativas do poder publico que

g atendam as necessidades da populagdo (AFPP2) 1,000 0,293 0,542
A=l Eu me sinto atraido em trabalhar no desenvolvimento

fal de politicas publicas (AFPP3) oo bisek e
o Eu admiro as pessoas que dedicam sua vida ao 1,000 0470 0,685

desenvolvimento de politicas publicas (AFPP6)

Eu desejaria participar da articulagdo e mediagdo dos
diversos interesses envolvidos no desenvolvimento de | 1,000 0,673 0,820
politicas publicas (AFPP9)

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa melhor AFPP10

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa feliz (AFPP11)

Dimensao Atragao para Formulagao

1,000 0,744 0,862

1,000 0,804 0,896

Fonte: Autor

Para a dimensdo Comprometimento com o interesse publico, a medida de
consisténcia Alpha de Cronbach, obteve resultado de 0,833, ou seja, bom segundo a
escala de George e Mallery (2003). Neste quinto pré-teste, entre as 15 sentengas do
survey em que foram expostos os 128 servidores para o Comprometimento com o
interesse publico, seis sdo consideradas as sentencgas ideais para medir este
construto: COM8, COM9, COM10, COM11, COM13 e COM15. O teste de Kaiser-
Meyer-OlIklin apontou 0,839, o que é considerado bom para Friel (2009). Por fim, a
estatistica Bartlett Test of Spherecity para a dimensdo Comprometimento com o

interesse publico é estatisticamente significante (p < 0,05).
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Tabela 7 - Resultados dimensdo comprometimento para o interesse publico do
quinto pré-teste

Cronbach’s Alpha 0,833
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,839
.g Bartlett’s Test of Sphericity (sig) 0,000
o
_é’ 2 Communalities Component Matrix
== 5° Pré-teste
g o Initial | Extraction
)]
™
g- § Minhas agdes melhoram a sociedade (COM8) 1,000 0,563 0,750
R Sou uma f dif iedad
oL pessoa que faz a diferenca para a sociedade
o _§ (COM9) 1,000 0,549 0,741
1 . .
] Eu tenho um legado importante para deixar para a
E Al sociedade (COM10) 1,000 | 0578 0,760
Sl Eu presto um servico relevante para a diminuicdo das
a desigualdades sociais (COM11) e biese ey
Eu contribuo para o bem-estar da sociedade (COM13) 1,000 0,602 0,776
Meu trabalho é voltado para o bem comum (COM15) 1,000 0,451 0,672

Fonte: Autor

Para a dimensao Solidariedade, a medida de consisténcia Alpha de
Cronbach, obteve resultado de 0,820, ou seja, bom segundo a escala de George e
Mallery (2003). As principais sentencas para se medir a solidariedade conforme os
dados obtidos no quinto pré-teste foram: SOL1, SOL2, SOL3, SOL5, SOL7 e SOLS.
O teste de Kaiser-Meyer-Olklin para o quinto pré-teste marcou 0,725, portanto
aceitavel para os padroes de Hair et al. (2006) e Pallant (2007). Por fim, a estatistica

BTS para este construto € estatisticamente significante (p < 0,05).

Tabela 8 - Resultados dimensao solidariedade do quinto pré-teste
Cronbach’s Alpha

0,820
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,725

Bartlett's Test of Sphericity (sig)

K Communalities Component Matrix
®© 5° Pré-teste
] Initial Extraction 1
S Eu sempre procuro ajudar as pessoas que estdo em
% situagcdo menos privilegiada (SOL1) 1,000 0,592 0,769
(77] Eu sempre me comovo com as pessoas que estdo
N <ofrendo (SOL2) 1,000 0,520 0,721
2 Eu sempre me solidarizo com as pessoas que estao
=
g passando por dificuldades (SOL3) 1,000 0,639 0,799
= Eu sempre me preocupo com o bem-estar dos
(=)
outros(SOLS5) 1,000 0,460 0,678
Os acontecimentos do dia a dia sempre me fazem
lembrar de como é importante que ajudemos uns aos | 1,000 0,412 0,642
outros (SOL7)
Eu me preocupo com o bem-estar mesmo de pessoas
que ndo conhego pessoalmente (SOL8) 1,000 0,557 Bhets

Fonte: Autor
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Ja para a dimensao Altruismo, a medida de consisténcia Alpha de Cronbach,
obteve resultado de 0,810, ou seja, bom segundo a escala de George e Mallery
(2003). Das oito sentengas que se mede o altruismo, conforme os dados obtidos no
quinto pré-teste, as melhores opgdes sao: ALT1, ALT2, ALT3, ALT4, ALT7 e ALTS.
O teste de Kaiser-Meyer-Olklin com 0,797 para esta dimensdo altruismo é
considerado aceitavel (FRIEL, 2009; HAIR et al., 2006; PALLANT, 2007). O Bartlett
Test of Spherecity para este construto € estatisticamente significante (p < 0,05).

Tabela 9 - Resultados dimensao altruismo do quinto pré-teste

Cronbach’s Alpha 0,810
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,797
Bartlett's Test of Sphericity (sig) 0,000

Communalities Component Matrix

g 5° Pré-teste

S Initial | Extraction 1

EIN 1 rim do e meu suceseo pessoal (LT | 1000 | 059 0730

E Elljtrc?sst(?tthﬁzn)aparado a me sacrificar pelo bem dos 1,000 0,655 0,809

o boentfen;:[gft(%ﬁ%\;; outros vem antes do meu proprio 1,000 0,594 0.771
(I?lljeerset(c;):bg|Zzloesstc2:1rcli_i;/olver para os outros mais do 1,000 0,472 0,687
Elljtgsétc()xlij_:_s?p;osto a correr riscos para poder ajudar os 1,000 0,398 0,631
zl;/jlltjggfo\éegstsmge(z(ﬁ_rg)e pensar em mim para poder 1,000 0,449 0.670

Fonte: Autor

Para a dimensao Estresse, a medida de consisténcia Alpha de Cronbach,
obteve resultado de 0,722, ou seja, aceitavel segundo a escala de George e Mallery
(2003). O teste de Kaiser-Meyer-Olklin com 0,660 esta conforme Hair et al. (2006)
acima do patamar aceitavel. Vale lembrar que o KMO no quarto pré-teste foi préximo
de 0,7. Por fim, o BTS para esta dimensao Estresse é estatisticamente significante

(p < 0,05).
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Tabela 10 - Resultados dimensao estresse do quinto pré-teste

Cronbach’s Alpha 0,722
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,660
Bartlett's Test of Sphericity (sig) 0,000

Communalities Component Matrix
5° Pré-teste

Dimensao Estresse

Quando acordo de manha e percebo que tenho mais 0.802
um dia de trabalho, eu me sinto cansado (EST1) ’

Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho

(EST2) 1,000 0,468 0,684
Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho

(EST3) 1,000 0,657 0,811
(OESnJI'e4l; trabalho exige um esforco excessivo de mim 1,000 0,424 0,652

Fonte: Autor

Para a dimens&o da variavel moderadora Etica, a medida de consisténcia
Alpha de Cronbach, obteve resultado de 0,962, ou seja, excelente segundo a escala
de George e Mallery (2003). Foram validadas as sentengas ETC1, ETC2, ETCS,
ETC4, ETC5, ETC6, ETC7, ETC8 e ETC9. O teste de Kaiser-Meyer-Olklin foi
considerado excelente e com valor proximo a 1 (0,951). Por fim, a estatistica Bartlett

Test of Spherecity para este construto é estatisticamente significante (p < 0,05).

Tabela 11 - Resultados dimensao abordagem ética do quinto pré-teste

Cronbach’s Alpha 0,962
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,951
Bartlett’s Test of Sphericity (sig) 0,000

Component Matrix

Communalities

5° Pré-teste
©
‘w Meu chefe mantém suas agdes consistentes com os
5 valores por ele(a) declarados publicamente (ETC1) 1,000 0,758 0.871
i~ Meu chefe demonstra uma forte preocupagéo com
1}
F<3 valores éticos e morais (ETC2) 1,01 S Dk
= Meu chefe da exemplo de comportamento ético em
e}
:1 suas decisdes e agdes (ETC3) 1,000 0,863 0,929
e Meu chefe é honesto e confiavel (ETC4) 1,000 0,827 0,910
=
_E Meu chefe apoia praticas éticas no trabalho (ETC5) 1,000 0,801 0,895
(] . s e
Meu chefe exige que fagamos o que é justo e ético
mesmo nao sendo facil (ETC6) JHOLY Che ter
Meu chefe é contra o uso de praticas que ndo sdo
éticas para o aumento do desempenho (ETC7) 1,000 0464 0,681
Meu chefe considera honestidade e integridade como
valores pessoais importantes (ETC8) 120 Ll Lser
Meu chefe transmite padrdes éticos claros aos seus 1,000 0.836 0.915

subordinados (ETC9)

Fonte: Autor
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Para a dimenséao satisfacdo, a medida de consisténcia Alpha de Cronbach,
obteve resultado de 0,842, ou seja, bom segundo a escala de George e Mallery
(2003). O quinto pré-teste manteve o total das sentengcas conforme o trabalho de
Moynihan e Pandey (2007) para a medigdo da variavel latente satisfagdo. O teste de
Kaiser-Meyer-Olklin marcando 0,674 € acima do limite razoavel aceitavel conforme
Hair et al. (2006) e Pallant (2007). E a estatistica Bartlett Test of Spherecity é
estatisticamente significante (p < 0,05).

Tabela 12 - Resultados dimensao satisfacdo do quinto pré-teste

Cronbach’s Alpha 0,842
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,674
o
‘% Bartlett's Test of Sphericity (sig) 0,000
[T
(2]
= Communalities Component Matrix
‘g 5° Pré-teste
B Initial
5
g No geral, estou satisfeito com meu trabalho (SAT1) 1,000 0,817 0,904
No geral, eu ndo gosto do meu trabalho (SAT2_R) 1,000 0,859 0,927
No geral, eu gosto de trabalhar aqui (SAT3) 1,000 0,646 0,803

Fonte: Autor

Para a dimensdo intencdo de saida, a medida de consisténcia Alpha de
Cronbach, obteve resultado de 0,734, ou seja, aceitavel segundo a escala de
George e Mallery (2003). No quinto pré-teste foram validadas as sentencas INT1,
INT2, INT3 e INT4 para a medicdo da dimensdo intencdo de saida conforme
adaptacao do trabalho de Shim, Park e Eom (2015). O teste de Kaiser-Meyer-Olklin
esta acima do razoavel conforme Hair et al. (2006) e Pallant (2007). Por fim, a
estatistica Bartlett Test of Spherecity para este construto € estatisticamente

significante (p < 0,05).



Tabela 13 - Resultados dimensao intengao de saida do quinto pré-teste

Dimensao Intengao de Saida

Cronbach’s Alpha 0,734
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,667
Bartlett’s Test of Sphericity (sig) 0,000

5° Pré-teste

Se eu pudesse, trabalharia em outro setor dentro deste
6rgdo em que estou (INT1)
Eu frequentemente penso em sair do meu emprego

(INT2)

Eu continuo prestando concurso publico para nova
oportunidade dentro do setor publico (INT3)
Assim que eu passar em outro concurso publico eu

largo este (INT4)

1,000 0,364
1,000 0,482
1,000 0,658
1,000 0,748
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Communalities Component Matrix

0,604

0,694

0,811

0,865

Fonte: Autor

Portanto, o quadro abaixo representa o instrumento final para a mediacédo do

PSM, da variavel moderadora Etica e as variaveis Estresse, Intencdo de Saida e

Satisfagdo apds a realizacdo de cinco pré-testes com 756 servidores federais,

estaduais e municipais:

Quadro 5 - Modelo final de survey pelo Ciclo de pré-testes

N° de
Ordem

1

2

© o N o

11
12

Dimensao

Atragao para a
Formulagéo de
Politicas Publicas

Comprometimento
com o interesse
publico

Sentencga

Eu me interesso por iniciativas do poder publico que atendam
as necessidades da populagéo

Eu me sinto atraido em trabalhar no desenvolvimento de
politicas publicas

Eu admiro as pessoas que dedicam sua vida ao
desenvolvimento de politicas publicas

Eu desejaria participar da articulacdo e mediacdo dos
diversos interesses envolvidos no desenvolvimento de
politicas publicas

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa melhor

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa feliz

Minhas agdes melhoram a sociedade
Sou uma pessoa que faz a diferenca para a sociedade

Eu tenho um legado importante para deixar para a sociedade

Eu presto um servico relevante para a diminuicdo das
desigualdades sociais

Eu contribuo para o bem-estar da sociedade

Meu trabalho é voltado para o bem comum

Codigo de
VEWEVC]

AFPP2

AFPP3

AFPP6

AFPP9

AFPP10

AFPP11
COM8
COM9

COoM10

COM11

COM13

COM15

continua...
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concluséo
N° de . = Cédigo de
Ordem Dimensao Sentenca Variavel ‘
13 Eu sempre procuro ajudar as pessoas que estdo em situagéo SOL1

menos privilegiada
14 Eu sempre me comovo com as pessoas que estao sofrendo SOL2

Eu sempre me solidarizo com as pessoas que estao
Solidariedade passando por dificuldades

16 Eu sempre me preocupo com o bem-estar dos outros SOL5
Os acontecimentos do dia a dia sempre me fazem lembrar de

15 SOL3

17 . . SOL7
como é importante que ajudemos uns aos outros
Eu me preocupo com o bem-estar mesmo de pessoas que

18 = SOL8
nao conhego pessoalmente

19 Fazer a diferenga na vida dos outros é mais importante para ALT1
mim do que meu sucesso pessoal

20 Eu estou preparado a me sacrificar pelo bem dos outros ALT2

21 AT O bem-estar dos outros vem antes do meu préprio bem-estar ALT3

29 Eu estou disposto a devolver para os outros mais do que ALT4
recebo deles

23 Eu estou disposto a correr riscos para poder ajudar os outros ALT7

24 (I\)Auljt:}:ss vezes deixo de pensar em mim para poder ajudar os ALT8
Quando acordo de manha e percebo que tenho mais um dia

25 . EST1
de trabalho, eu me sinto cansado

26 Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho EST2

Estresse

27 Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho EST3

28 O meu trabalho exige um esforgo excessivo de mim. EST4

29 Se eu pudesse, trabalharia em outro setor dentro deste 6rgao INT1

em que estou
30 Intengéo de Saida | Eu frequentemente penso em sair do meu emprego INT2
Eu continuo prestando concurso publico para nova

& oportunidade dentro do setor publico D

32 Assim que eu passar em outro concurso publico eu largo este INT4

33 No geral, estou satisfeito com meu trabalho SAT1

34 Satisfagédo No geral, eu ndo gosto do meu trabalho SAT2_R

35 No geral, eu gosto de trabalhar aqui SAT3
Meu chefe mantém suas agdes consistentes com os valores

36 ) ETCA1
por ele(a) declarados publicamente

37 Mfau chefe dgmonstra uma forte preocupagédo com valores ETC2
éticos e morais

38 Meq f:hefe de} exemplo de comportamento ético em suas ETC3
decisdes e agdes

39 Meu chefe é honesto e confiavel ETC4

40 Etica Meu chefe apoia praticas éticas no trabalho ETC5

41 M_eu chefe exige que facamos o que é justo e ético mesmo ETC6
néo sendo facil
Meu chefe é contra o uso de praticas que ndo sao éticas para

42 ETC7
0 aumento do desempenho
Meu chefe considera honestidade e integridade como valores

43 N ETC8
pessoais importantes

44 Meu chefe transmite padroes éticos claros aos seus ETCY

subordinados

Fonte: Autor
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4.2 CARACTERIZACAO DE AMOSTRA FINAL

ApoOs a definigdo do instrumento de pesquisa, este foi aplicado a outro grupo
de servidores publicos brasileiros, sem a presenca dos que participaram nos pre-
testes e resultou em 704 respostas validas e sem valores ausentes, uma vez que o
software utilizado para coleta — Qualtrics — foi configurado para impedir o avango até
que aquele item fosse respondido. Este tamanho € adequado segundo critérios que
definem que o numero de observagdes deve ser, pelo menos, cinco vezes maior que
0 numero de variaveis analisadas (BENTLER; CHOU, 1987; HAIR et al., 2009).

Quadro 6 - Indicadores survey e quantitativo respondentes por esfera - banco de

dados final
Composicao - . .
Indicadores Respondentes I Proporc[onalldade
. recomendado nivel

Modelo Final

PSM 17 291 Federal

Etica 9 121 Estadual

Satisfagao 3
704 175

Estresse 3

. . 292 Municipal
Intencao de Saida 3

Total 35

Fonte: Autor (Qualtrics database)

As caracteristicas pessoais dos respondentes estdao resumidas na Tabela 14.
Entre os 704 participantes da pesquisa. Entre os participantes houve forte prevaléncia
de participantes do sexo feminino (66,9%), com idade entre 25 e 44 anos (67,9%) que
caracterizam o auge de sua maturidade profissional.

Os servidores publicos que participaram da pesquisa possuem, em sua maioria
Pé6s-Graduacgao Lato Sensu (35,8%).

Houve uma equilibrada participacao de servidores federais e municipais (41%),
e apenas 17,2% de participagao de servidores Estaduais. Vale destacar também, uma
maior quantidade de respondentes do Estado de Sdo Paulo (237) e Rio de Janeiro
(126), e este fendbmeno, é creditado a rede de relacionamento do pesquisador. Os

dados relativos aos estados dos respondentes estdo apresentados na Tabela 15.



Tabela 14 - Dados descritivos dos respondentes

Esfera
Federal
Estadual
Municipal

Sexo
Masculino
Feminino

Idade
18 - 24
25-34
35-44
45 - 59
60 - mais

Escolaridade
Ensino Fundamental
Ensino Médio
Ensino Superior
Pés-Graduacgao Latu Sensu
Po6s-Graduacgao Stricto Sensu (Mestrado)
Po6s-Graduagao Stricto Sensu (Doutorado)
Pés-Graduagao Doutorado
Tempo de trabalho no setor publico

Até dois anos
De dois a quatro anos
De quatro a seis anos
De seis a 10 anos
De 10 a 15 anos
De 15 a 20 anos

Acima de 20 anos

Frequéncia
291
121
292
Frequéncia
233
471
Frequéncia
13
237
241
181
32
Frequéncia
3
71
194
252
125
45
14
Frequéncia
64
75
119
152
105
67
122

Porcentagem
41.3
17.2
41.5

Porcentagem
33.1
66.9

Porcentagem

1.8
33.7
34.2
25.7

4.5

Porcentagem

4

10.1
27.6
35.8
17.8

6.4

2.0

Percentual

9.1
10.7
16.9
21.6
14.9

9.5
17.3

Fonte: Autor (SPSS v. 20)
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Tabela 15 - Quantitativo de respondentes por Estado Federativo

Fonte: Autor

Adicionalmente as questdes descritivas e as que representam os construtos
que compdem o PSM, no survey foram incluidas questdes que mediam os motivos
que levaram os servidores a procurarem trabalho no setor publico e, também, os

principais fatores que geram mais insatisfagdo no trabalho. Essas questbes

Acre

Alagoas

Amapa

Amazonas

Bahia

Ceara

Distrito Federal
Espirito Santo
Goias

Maranh&o

Mato Grosso

Mato Grosso do Sul
Minas Gerais
Para

Paraiba

Parana
Pernambuco
Piaui

Rio de Janeiro

Rio Grande do Norte
Rio Grande do Sul
Santa Catarina
Sao Paulo

Sergipe

‘ Frequéncia
1

7

4

2

14

18

11

71
47
16

126
30

71
237

Percentual
0,1
1,0
0,6
0,3
2,0
1,0
2,6
0,9
1,6
1,0
1,0
0,9
10,1
0,6
0,9
6,7
2,3
00,3
17,9
0,3
4,3
10,1
33,7
0,3
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dispostas no Qualtrics permitiam multiplas respostas e ainda proporcionavam campo

para redacgao e inclusdo de itens adicionais a critério do respondente. Os valores

apresentados nos Graficos 1 e 2 sado percentuais em fungdo do total de

respondentes por esfera.
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Majoritariamente, os servidores nas trés esferas da Administracdo
responderam a estabilidade como o principal motivador para a escolha de trabalho
no setor publico. Analisando as respostas globalmente, a realizagdo pessoal foi o
segundo item considerado mais importante. Vale destacar que para os servidores
federais, o salario, a qualidade de vida e o trabalho para a sociedade foram
selecionados mais vezes como os motivadores para a escolha de trabalho no setor
publico se comparados com a realizagao pessoal.

De maneira geral os servidores municipais, estaduais e federais responderam
em menor numero que o plano de carreira, horario flexivel e aposentadoria integral
sao os aspectos menos importantes para a escolha do trabalho no setor publico.
Importante destacar também que a oportunidade de ingresso no setor publico por
concurso publico utilizando critérios meritocraticos, sem qualquer distingao entre cor
e raga, também foi um item lembrado por alguns servidores publicos. Os dados
quantitativos dos respondentes por esfera e os fatores motivadores para o trabalho

no setor publico estao representados no Apéndice .



Grafico 1 - Motivadores trabalho no setor publico
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Aposentadoria Integral

Horario Flexivel

Plano de Carreira

Maior qualidade de vida

Trabalhar pela sociedade

Salario

Realizagao Pessoal

Estabilidade

8,3%
16,8%
13,2%

22,0%

19,3%

18,5%

15,7%

21,6%

22,6%
20,9%
18,2%
26,1%

75,2%
78,0%

ETotal = Municipal

46,0%

1%

39,7%
44,3%

48,8%

41,8%
40,1%
45,5%
41,9%

79,5%

82,9%

mEstadual ®Federal

Fonte: Autor
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Quando os servidores foram questionados sobre os principais fatores que
geram a insatisfagdo no trabalho, de maneira global, os principais fatores foram a
falta de reconhecimento, as instalagdes inadequadas e a sobrecarga de trabalho. O
salario foi apenas o quarto item destacado como fator de insatisfagdo se analisado
de forma global, porém vale destacar que para os servidores estaduais este fator € o
primeiro e para os municipais o segundo. Esta informacéo reflete o que é notério
para os planos de cargos e salarios na Administragdo Publica, ou seja, a
remuneragao €, na média, maior para o nivel federal.

Outros pontos geram a insatisfagcdo dos servidores publicos e foram
lembrados na survey, como por exemplo, a falta de critérios objetivos na nomeagao
de cargos comissionados, falta de profissionalismo, corrup¢ao, falta de continuidade,
escassez de recursos financeiros, instabilidade administrativa devido a mudancas
politicas, quadro reduzido de funcionarios e desvios de fungdo. Os dados
quantitativos dos respondentes por esfera e os fatores de insatisfacdo estio

representados no Apéndice J.
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Grafico 2 - Insatisfagao trabalho no setor publico

7,1%
8,9%

7,4%

5,2%

O trabalho que realizo

18,0%
17,8%

Relacionamento com a chefia 14.0%
19,9%

18,6%
Falta de seguranga

Falta de autonomia

26,3%

Falta de treinamento 27,4%

28,5%

Ambiente de trabalho ruim

Impossibilidade de
crescimento profissional

45,2%
43,8%

Salario 56,2%

Sobrecarga de trabalho

Instalagdes inadequadas

57,2%

Falta de reconhecimento 62,0%

ETotal =Municipal mEstadual =Federal

Fonte: Autor
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4.3 ANALISE CONFIRMATORIA - MODELO DE MENSURAGAO

Inicialmente os 44 itens resultantes da analise fatorial exploratéria (Atracéo
para a Formulacdo de Politicas Publicas - seis; Comprometimento com o interesse
publico - seis; Solidariedade - seis; Altruismo - seis; Satisfacédo - trés; Estresse -
quatro; Intencéo de Saida - quatro; Abordagem Etica - nove) foram submetidos a
testes de normalidade uma vez que estudos mostram que mesmo dados sem uma
distribuicdo normal podem ser aceitaveis desde que o elemento ordinal usado na
coleta de dados seja maior ou igual a cinco pontos e a distribuicdo de frequéncias se
aproxime de uma curva normal, dando um carater continuo para as variaveis, sem
grandes distorcdes no ajuste (MAROCO, 2014).

Assim, é recomendado que as medidas de curtose (Ku) e assimetria (Sk)
univariadas (de cada indicador) se aproximem de zero € ndo sejam superiores, em
modulo, a dois e sete, respectivamente (MAROCO, 2014). A Tabela 16 mostra os
resultados de normalidade univariada, medida por meio dos parametros de
assimetria (Sk) e curtose (Ku), indicando que nenhuma das variaveis apresentou

|SK| > 2 e |[Ku| > 7, ndo havendo, portanto, violagao extrema da normalidade.



Tabela 16 - Analise da normalidade univariada - assimetria e curtose

Variavel min max | Assimetria (Sk) = Curtose (Ku)

ETCA1 1,000 | 5,000 -0,482 -0,921
ETC2 1,000 | 5,000 -0,484 -1,080
ETC3 1,000 | 5,000 -0,423 -1,121
ETC4 1,000 | 5,000 -0,601 -0,831
ETC5 1,000 | 5,000 -0,702 -0,682
ETC6 1,000 | 5,000 -0,501 -0,953
ETC7 1,000 | 5,000 -0,541 -0,969
ETC8 1,000 | 5,000 -0,752 -0,544
ETC9 1,000 | 5,000 -0,443 -1,111
INT4 1,000 | 5,000 -0,224 -1,487
INT3 1,000 | 5,000 -0,141 -1,659
INT2 1,000 | 5,000 0,266 -1,514
EST3 1,000 | 5,000 -0,617 -1,057
EST2 1,000 | 5,000 0,524 -1,247
EST1 1,000 | 5,000 -0,142 -1,412
SAT3 1,000 | 5,000 -1,340 1,134
SAT2_R | 1,000 | 5,000 -1,008 -0,379
SAT1 1,000 | 5,000 -1,076 0,315
ALT2 1,000 | 5,000 -0,298 -1,009
ALT3 1,000 | 5,000 -0,12 -1,222
ALT8 1,000 | 5,000 -0,905 0,145
SOL1 1,000 | 5,000 -1,295 2,203
SOL2 1,000 | 5,000 -1,425 2,317
SOL3 1,000 | 5,000 -1,285 2,104
SOL5 1,000 | 5,000 -1,420 2,959
SOL8 1,000 | 5,000 -1,555 2,778
COM8 1,000 | 5,000 -1,358 2,504
COM9 1,000 | 5,000 -0,937 1,081
COM13 | 1,000 | 5,000 -1,330 2,528
AFPP11 | 1,000 | 5,000 -0,87 0,095
AFPP10 | 1,000 | 5,000 -0,906 0,204
AFPP9 1,000 | 5,000 -0,905 -0,033
AFPP6 1,000 | 5,000 -1,420 2,027
AFPP3 1,000 | 5,000 -1,175 0,810
AFPP2 1,000 | 5,000 -1,434 2,354

Fonte: Autor
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Ap6s a avaliagdo dos pressupostos de normalidade, os 44 itens foram
submetidos a analise fatorial confirmatéria para avaliagcdo da dimensionalidade e
eliminacao de itens problematicos. Indicadores com cargas fatoriais padronizadas
menores do que 0,50 foram eliminados um a um, comegando pelos itens de menor
carga (BYRNE, 2010; CLARK; WATSON, 1995; FLOYD; WIDAMAN, 1995;
MAROCO, 2014).

O modelo de mensuracao (Figura 6), contendo oito fatores e 35 itens, foi
estimado pelo método da maxima verossimilhanga (ML) e avaliado considerando-se
indices de qualidade de ajustamento. Obteve-se como resultado Xz =
1207,197 gi=522), p<0,001, GFI = 0,913, NFI = 0,922, RFI = 0,911, IFl = 0,954, TLI =
0,947, CFI = 0,954, PCFI = 0,837, RMSEA = 0,043. Tais indices mostraram-se
adequados quando comparados 4 literatura (BYRNE, 2010; MAROCO, 2014).

Figura 6 - Modelo de mensuragéo de primeira ordem, incluindo ética
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Fonte: Autor
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A Tabela 17 lista os itens de cada escala final, suas respectivas cargas
fatoriais e as estimativas de consisténcia interna. Como pode ser visto, as cargas
fatoriais padronizadas variaram de 0,580 a 0,924, as estimativas de varidncia média
extraida (AVE) ficaram acima de 0,5 e a confiabilidade composta (CR) superior a
0,7, valores que asseguram a validade fatorial, confiabilidade e validade convergente
das escalas (BYRNE, 2010; MAROCO, 2014). O questionario final com base na

Analise Confirmatéria esta representado no Apéndice K.

Tabela 17 - Modelo de mensuragdo - indicadores, cargas fatoriais, AVE (validade
convergente) e CR (confiabilidade composta)

Carga

fatorial — CR

Construto / itens

Contetdo

Atracdo para a Formulagao de Politicas Publicas 0,558 0,882

Eu me interesso por iniciativas do poder publico que

atendam as necessidades da populagéo

AFPP3 Eu me _sinto elltrelu'do em trabalhar no desenvolvimento 0.721
de politicas publicas

Eu admiro as pessoas que dedicam sua vida ao

desenvolvimento de politicas publicas

Eu desejaria participar da articulagao e mediagao dos

AFPP9 diversos interesses envolvidos no desenvolvimento de 0,707

politicas publicas

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me

AFPP2 0,708

AFPP6 0,612

AFPP10 . 0,831
tornaria uma pessoa melhor
AEPP11 Traba!har no desenvolv!mento de politicas publicas me 0,873
tornaria uma pessoa feliz
Comprometimento com o interesse publico 0,535 0,776
COM8 Minhas acées melhoram a sociedade 0,726
COM9 Sou uma pessoa que faz a diferenga para a sociedade 0,733
COM13 | Eu contribuo para o bem-estar da sociedade 0,736
Solidariedade 0,515 0,841
SOLA1 E_u sempre procur_o_ajqdar as pessoas que estdo em 0733
situagdo menos privilegiada
SOL2 Eu sempre me comovo com as pessoas que estdo 0716
sofrendo
SOL3 Eu sempre me solidarizo com as pessoas que estao 0786

passando por dificuldades
SOL5 Eu sempre me preocupo com o bem-estar dos outros 0,681
Eu me preocupo com o bem-estar mesmo de pessoas

SOLS8 ~ 0,667
que nao conhego pessoalmente
Altruismo 0,523 0,767
ALT?2 Ell:trgsstou preparado a me sacrificar pelo bem dos 0718
ALT3 O bem-estar dos outros vem antes do meu proprio 0721
bem-estar
ALTS Muitas vezes deixo de pensar em mim para poder 0731

ajudar os outros
continua...
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conclusgo
. Carga
Construto / ltens fatorial AVE CR
Codigo Conteudo
Satisfacao 0,674 0,861
SAT1 No geral, estou satisfeito com meu trabalho 0,889
SAT2_R |No geral, eu ndo gosto do meu trabalho 0,732
SAT3 No geral, eu gosto de trabalhar aqui 0,835
Estresse 0,502 0,748
Quando acordo de manha e percebo que tenho mais
=31 um dia de trabalho, eu me sinto cansado e
EST2 Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho 0,786
EST3 Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho 0,580
Intencao de Saida 0,573 0,801
INT2 Eu frequentemente penso em sair do meu emprego 0,728
Eu continuo prestando concurso publico para nova
INT3 oportunidade dentro do setor publico 0,769
INT4 Assim que eu passar em outro concurso publico eu 0774
largo este
Etica 0,744 0,963
ETC1 Meu chefe mantém suas acodes _conS|stentes com o0s 0,840
valores por ele(a) declarados publicamente
ETC2 Meu chgf_e demonst_ra uma forte preocupacdo com 0,924
valores éticos e morais
ETC3 Meu che_fe~ da exeNmpIo de comportamento ético em 0916
suas decisdes e agdes
ETC4 Meu chefe é honesto e confiavel 0,887
ETC5 Meu chefe apdia praticas éticas no trabalho 0,884
ETC6 Meu cheffa exige que facamos o que é justo e ético 0,823
mesmo nao sendo facil
ETC7 Iyl_eu chefe é contra o uso de praticas que ndo sao 0703
éticas para o aumento do desempenho
ETCS Meu chefe con§|<_1era honestidade e integridade como 0.853
valores pessoais importantes
ETCY Meu cr_lefe transmite padrées éticos claros aos seus 0.911
subordinados

Fonte: Autor

Seguindo o procedimento sugerido por Fornell e Larcker (1981), a validade
discriminante das escalas foi avaliada pela comparagao entre AVE (variancia média

extraida) e o quadrado das correlagdes entre as variaveis latentes (Tabela 18).
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Tabela 18 - Quadrado das correlagdes entre as variaveis latentes e AVE

Comprome- Solidari-

Atracao timento edade Altruismo | Satisfacdo Estresse Intencio| Etica
Atracao 0,558
Comprometimento 0,203 0,535
Solidariedade 0,190 0,417 0,515
Altruismo 0,141 0,135 0,269 0,523
Satisfagao 0,058 0,194 0,096 0,037 0,674
Estresse 0,010 0,055 0,005 0,000 0,540 0,502
Intencéao 0,004 0,012 0,025 0,006 0,283 0,277 0,573
Etica 0,045 0,040 0,020 0,017 0,184 0,096 0,041 | 0,744

Nota: Os numeros em negrito na diagonal sdo os valores de AVE e os demais s&o os valores de
correlagao ao quadrado

Fonte: Autor

Exceto pela alta correlagdo negativa entre Estresse e Satisfagdo (Tabela 19),
as escalas mostraram validade discriminante aceitavel (valor de AVE maior que o
quadrado das correlagbes entre cada par de variaveis latentes) (BYRNE, 2010;
MAROCO, 2014). Considerando que no modelo tedrico proposto ambas as variaveis
sdo tomadas como antecedentes de Intengdo de Saida, especulou-se sobre a
possibilidade de multicolinearidade quando da construcdo do modelo estrutural.
Testes de colinearidade indicaram valores de VIF (Variance Inflation Factor) dentro
dos limites aceitaveis (HAIR et al., 2009).

Tabela 19 - Correlacbes entre as variaveis latentes
Comprome- Solidari-

Atragao timento edade Altruismo  Satisfagdo Estresse Intengdo Etica
Atragao 1,000
Comprometimento | 0,450" 1,000

Solidariedade 0436”7 | 0,646" 1,000

Altruismo 0,376" | 0,367" 0,519" 1,000

Satisfagdo 0,241" | 0,440 0,310" 0,192 1,000

Estresse 0,008 | -0,235 | -0,069° | 0,007 | -0,735" 1,000

Intengio -0,064" | -0,110" | -0,158" | -0,076"° | -0,5327 | 0,526 | 1,000
Etica 0,211 | 0,199" 0,140 | 0,132 0,429 | -0,310” | -0,203" | 1,000

Fonte: Autor
Nota: (*) p < 0,05; (**) p < 0,01; NS: no significante
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4.4 VARIANCIA DO METODO COMUM

Para avaliar a sensibilidade da coleta de dados realizada ao viés do método
comum, uma vez que todos os dados foram coletados com um unico instrumento e
em uma unica vez, o que resulta em possivel viés do método comum (ALMEIDA et
al., 2014; PODSAKOFF et al., 2003; PODSAKOFF; ORGAN, 1986), foi feito o teste
de fator unico de Harman, adaptado a analise fatorial confirmatéria, de modo a
verificar se um unico fator latente seria responsavel por todos os indicadores
utilizados. O teste mostra se a variancia gerada pelo método comum, derivada de
erro sistematico, representa um risco consideravel aos procedimentos analiticos
desenvolvidos (CRAIGHEAD et al., 2011; ALMEIDA et al., 2014; PODSAKOFF et al.,
2003; PODSAKOFF; ORGAN, 1986).

No teste comparou-se, por diferenca de XZ e avaliagdo dos indices de
qualidade de ajustamento, um modelo hipotético de mensuragao unifatorial (modelo
do fator comum), com o modelo de mensuracdo de oito fatores (Atracdo para a
Formulagcdo de Politicas Publicas, Comprometimento com o interesse publico,
Solidariedade, Altruismo, Satisfagdo, Estresse, Intencdo de Saida e Abordagem
Etica), considerado para as validacdes realizadas e que ja havia apresentado os
seguintes dados: y* = 1207,197g=s22), p < 0,001, GFI = 0,913, NFI = 0,922, RFI =
0,911, IFI = 0,954, TLI = 0,947, CFl = 0,954, PCFI = 0,837, RMSEA = 0,043.

O modelo unifatorial apresentou como resultado xz = 6831,003(gi=550), P <
0,001, GFI = 0,530, NFI = 0,557, RFI = 0,521, IFI = 0,578, TLI = 0,542, CFl = 0,577,
PCFI = 0,533, RMSEA = 0,127. Além dos indices de qualidade de ajustamento deste
modelo estarem abaixo do minimo recomendado por Byrne (2010) e Maréco (2014),
o teste de diferenca de y? mostrou diferenca significante entre os dois modelos (Ay?
= 5623,806 g1=28> 1 (critico) = 41,337, p < 0,05), indicando que o fit do modelo de oito
fatores € melhor do que o modelo de um fator, fornecendo evidéncia de sua robustez

em relagao a variancia do método comum.
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4.5 ESTRUTURA FATORIAL DE PSM

A proposta de modelo tedrico apresentada neste trabalho considera PSM um
construto de segunda ordem composto pelos construtos de primeira ordem Atracéo
para a Formulacao de Politicas Publicas, Comprometimento com o interesse publico,
Solidariedade e Altruismo, conforme mostrado na Figura 7 (PERRY, 1996). Assim,
fez-se necessario verificar suas diferengcas em relacdo ao modelo de primeira ordem
discutido até o momento, assim como avaliar seus indices de qualidade de

ajustamento.

Figura 7 - Modelo de mensuracgao considerando PSM de segunda ordem
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O modelo considerando PSM como construto de segunda ordem apresentou
como resultado y? = 1266,6224-=s36), p < 0,001, GFI = 0,908, NFI = 0,918, RFI = 0,909,
IFI = 0,951, TLI = 0,945, CFI = 0,951, PCFI = 0,856, RMSEA = 0,044. Todos os
coeficientes de caminho (PSM - Atracdo; PSM -> Comprometimento; PSM -

Solidariedade; PSM - Altruismo) apresentaram valor positivo e significante. O teste
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de diferenca de 3? mostrou diferencas significantes entre os modelos (Ay? =
59,425 gi=14> % (critico) = 23,685, p < 0,05), indicando que eles sao diferentes e que o de
primeira ordem € ligeiramente superior. A despeito disso, seguindo as recomendacdes
de Maréco (2014), que indica que a existéncia de fatores hierarquicos de ordem
superior € geralmente baseada em justificativa tedrica, e considerando que os indices
de qualidade de ajustamento do modelo assumindo PSM como construto de segunda
ordem ficaram todos dentro dos padrdes exigidos (BYRNE, 2010; MAROCO, 2014),

optou-se pela escolha desse modelo para as proximas etapas.
4.6 USO DE ABORDAGEM ETICA DO LIDER COMO VARIAVEL MODERADORA

Baron e Kenny (1986) definem uma variavel moderadora como uma variavel
qualitativa ou quantitativa que afeta a dire¢ao e/ou a forca da relagao entre a variavel
independente e a variavel dependente, de modo que, para distintos valores da
moderadora (p. ex.. homem ou mulher, alto ou baixo, fumante ou ndo fumante), a
forma e/ou a forgca e/ou o sinal da dependente pode variar (VIEIRA, 2009).

Em modelagem de equacbes estruturais, modelos multigrupos possuem
opgdes que categorizam uma dada variavel em dois ou mais grupos. Tais modelos
sdo considerados multigrupos (KRULL; MACKINNON, 1999) porque neles existem
variaveis de naturezas diversas que os diferenciam (ou nao), como, por exemplo,
sexo, renda, idade, cidade, habitos de consumo, etc. (VIEIRA, 2009). Nesse
contexto deseja-se identificar como o modelo estrutural € ajustado nos diferentes
grupos de interesse e quais diferengcas existem nos coeficientes de caminho,
dependendo do valor da moderadora (SHARMA; DURAND; GUR-ARIE, 1981).

Baseado no referencial tedrico (HASSAN, 2015; STAZYK; DAVIS, 2015;
WRIGHT; HASSAN; PARK, 2016), optou-se por usar Abordagem Etica do Lider
como variavel moderadora multigrupo no modelo tedrico proposto. Para tal foi criado
um escore para o construto em questdo, submetendo-se os indicadores ETC1 a
ETC9 ao método Anderson-Rubin por se entender que tal método produz
pontuagdes que ndo estdo correlacionadas entre si, mesmo quando os fatores
estejam correlacionados (FIELD, 2009; TABACHNICK; FIDELL, 2001). Embora este
e outros métodos para criagdo de escores tenham suas vantagens e desvantagens
(DISTEFANO; ZHU; MINDRILA, 2009), entendeu-se que o escolhido seria 0 mais
adequado pelas razdes expostas. Feito isso, procedeu-se a dicotomizacdo do
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escore da variavel latente por meio da mediana dos valores encontrados, definindo-
se os respondentes com valor abaixo da mediana como aqueles que percebem o
lider como nao ético e os com valores acima como os que percebem o lider como
etico.

Considerando que por meio desta opc&o a variavel Abordagem Etica do Lider
deixou de atuar diretamente no modelo, servindo entdo para categorizar os
respondentes em expostos a abordagem ética e nao ética do lider, decidiu-se por
nova verificagdo dos indices de qualidade de ajustamento do modelo de mensuragao

no qual PSM foi assumido como construto de segunda ordem (Figura 8).

Modelo de mensuragdo considerando PSM de segunda ordem e
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Fonte: Autor

O novo modelo de mensuragédo, considerando PSM como construto de
segunda ordem e ndo contando com a acdo direta de Abordagem Etica do Lider,
apresentou como resultado x* = 842,741 (g=279), p < 0,001, GFI = 0,916, NFI = 0,898,
RFI = 0,881, IFI = 0,929, TLI = 0,917, CFI = 0,929, PCFI = 0,797, RMSEA = 0,054,
todos considerados adequados para que se desse prosseguimento a analise do

modelo estrutural (BYRNE, 2010; MAROCO, 2014).
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4.7 MODELAGEM DE EQUACOES ESTRUTURAIS - ANALISE DO MODELO
ESTRUTURAL

Nesta etapa foram examinadas as relagdes entre a PSM, Estresse, Satisfacao
e Intencdo de Saida. O modelo estrutural (Figura 9) apresentou os seguintes indices
de qualidade de ajustamento: Xz = 843,199 =280, P < 0,001, GFI = 0,916, NFI =
0,898, RFI = 0,881, IFI = 0,929, TLI = 0,917, CFI = 0,929, PCFI = 0,800, RMSEA =
0,053. Tais indices mostraram-se adequados quando comparados a literatura
(BYRNE, 2010; MAROCO, 2014).

Figura 9 - Modelo estrutural considerando PSM de segunda ordem
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Fonte: Autor

Na analise das relagcbes entre as variaveis, os coeficientes de caminho

padronizados foram todos significantes (Tabela 20) e confirmaram as hipoteses H1 a
H5 propostas, a saber:



Quadro 7 - Hipoteses
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H4: Quanto maior o estresse maior sera o nivel da intencéo de saida.
H,: Quanto maior a satisfagdo menor sera o nivel de intencao de saida.
Hs: Quanto maior o nivel de estresse, menor a satisfacao.

H,: Quanto maior o PSM menor sera o nivel de estresse.

Hs: Quanto maior o PSM maior sera o nivel de satisfacao.

Fonte: Autor

Tabela 20 - Coeficientes de caminho do modelo estrutural

Relagoes Coeficiente p
PSM - Estresse -0,150 0,002
PSM - Satisfagéo 0,330 < 0,001
Estresse - Satisfacao -0,686 < 0,001
Estresse - Intencao 0,299 < 0,001
Satisfacdo—> Intencéo -0,312 < 0,001

Fonte: Autor

Tabela 21 - Coeficientes de determinacdo do modelo estrutural

Construtos R?
Estresse 0,022
Satisfagao 0,647
Intengcao 0,324

Fonte: Autor

Ja com relacdo ao poder de explicacdo do modelo em relagdo as variaveis

dependentes, Estresse, Satisfacdo e Intencdo de Saida, os resultados nao se

mostraram tdo homogéneos. O modelo demonstrou alto poder de explicagao para

Satisfagdo, médio para Intencado de Saida e minimo para Estresse.

4.8 ANALISE MULTIGRUPO NO MODELO CAUSAL

Nesta etapa o objetivo foi fazer comparagdes multigrupos, analisando as

trajetorias estruturais entre as variaveis latentes PSM, Estresse, Satisfagcao e
Intengdo de Saida, usando o escore dicotomizado Anderson-Rubin da variavel

Abordagem Etica do Lider (ndo ético ou ético) como variavel moderadora (BARON;

KENNY, 1986; VIEIRA, 2009).
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Para essa finalidade e usando o modelo estrutural obtido na fase anterior
(Figura 9), criou-se um modelo de linha de base, também denominado modelo nao
restrito ou modelo livre, contendo os dois grupos definidos pela variavel moderadora
(ndo éticos e éticos). Apesar de ser um modelo unico, com um valor de %2 e de
graus de liberdade e apresentar os mesmos indices de qualidade de ajustamento, foi
possivel fazer comparagao entre os coeficientes estruturais de cada grupo, dois a
dois, pois o software empregado para as analises (AMOS®) indica tais coeficientes
separadamente (MAROCO, 2014).

Para saber se as diferencas encontradas entre os coeficientes de caminho de
cada grupo eram significantes, cada um dos caminhos foi restrito artificialmente, de
modo que, independente do grupo considerado, o caminho tivesse 0 mesmo valor. O
modelo restrito foi comparado com o modelo n&o restrito pelo método de diferenca
de y? para que se verificasse se havia diferenca entre os modelos. A presenca de tal
diferengca entre os modelos expressou a diferenca entre os dois grupos para o
caminho especifico sob analise.

O modelo de linha de base (ndo restrito ou livre) apresentou os seguintes
indices de qualidade de ajustamento: 2 = 1129,359g=560), p < 0,001, GFI = 0,892,
NFI = 0,863, RFI = 0,841, IFI = 0,926, TLI = 0,913, CFIl = 0,925, PCFI = 0,797,
RMSEA = 0,038. Tais indices mostraram-se adequados quando comparados a
literatura (BYRNE, 2010; MAROCO, 2014).

A Tabela 22 mostra os coeficientes de caminho para o modelo de linha de
base (ndo restritivo ou livre), assim como o poder de explicacdo do modelo em
relagdo as variaveis dependentes, Estresse, Satisfacdo e Intencdo de Saida, para

ambos 0s grupos, expostos a abordagem ética e ndo ética da lideranga.

Tabela 22 - Coeficientes de caminho do modelo de linha de base (multigrupo)

Nao ético
Relagoes
Coeficiente o] Coeficiente
PSM - Estresse -0,061 0,367 -0,184 0,013
PSM -> Satisfacao 0,356 < 0,001 0,243 < 0,001
Estresse - Satisfacao -0,694 < 0,001 -0,691 < 0,001
Estresse - Intencao 0,272 0,003 0,287 0,006
Satisfacdo - Intencao -0,288 0,001 -0,353 < 0,001

Fonte: Autor
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Tabela 23 - Coeficientes de determinagdo do modelo de linha de base (multigrupo)

Etico Naio ético

Construtos

Estresse 0,004 0,034
Satisfagao 0,638 0,598
Intencéo 0,269 0,356

Fonte: Autor

As diferengcas de mesmos coeficientes de caminho entre os dois grupos foram
testadas quanto a significancia pelo método da diferenca de Xz, e 0s resultados

encontrados podem ser vistos na Tabela 24.

Tabela 24 - Verificagao dos caminhos dos modelos restritos versus o modelo livre na

moderacao
Relagéo restrita Modelo livre y*(gl) Modelo restrito y*(gl) Ay*(gl) p
PSM - Estresse 1129,359 (560) 1130,461 (561) 1,102 (1) | NS
PSM - Satisfagéo 1129,359 (560) 1135,236 (561) 5,877 (1) | < 0,05
Estresse > Satisfagdo 1129,359 (560) 1130,202 (561) 0,843 (1) | NS
Estresse > Intencéo 1129,359 (560) 1129,359 (561) 0,000 (1) | NS
Satisfagdo > Intengdo 1129,359 (560) 1129,762 (561) 0,403 (1) | NS

Fonte: Autor

Como pode ser observado, o unico caminho significantemente diferente entre
os dois grupos analisados € o que leva PSM para Satisfagdo. Esse resultado indica
que existe uma diferenga significativa entre os grupos especificamente nesse
caminho. Em outras palavras, o impacto de PSM sobre Satisfacdo é
significativamente superior no grupo com exposicdo a abordagem ética do lider
(Tabela 24). Dai é possivel concluir que o funcionario que esta sob uma lideranga
percebida como ética tendera a estar mais satisfeito do que os que nao vivenciam a
mesma experiéncia. Embora a mesma diferenga ndo possa ser observada para os
demais caminhos, no modelo geral tém-se que Satisfagao tem influéncia negativa e
significante sobre Intengdo de Saida, o que implica dizer que qualquer agao positiva
sobre Satisfacdo, como é o caso de Abordagem Etica da Lideranca, tera como
resultante menor Intengcéo de Saida por parte do funcionario.
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Dessa forma, nota-se o papel moderador da percepcao Etica da Lideranca, ou
seja, quando existe percepgao de abordagem ética por parte da lideranga, existe
uma relagdo mais forte entre PSM e Satisfagdo, o que confirma hipdtese seis
(Quando a percepgao do comportamento/disposi¢cao ética do lider for alta, quanto
maior for o PSM maior sera a satisfacdo, porém quando a percepgdo do
comportamento/disposicdo ética do lider for baixo, a satisfagdo sera baixa

independente do nivel do PSM).
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Esta tese trouxe ao cenario e contexto brasileiro uma reflexdo inédita sobre
o PSM e a intencdo de saida dos servidores publicos. Dado que a saida do
servidor pode ocasionar impacto financeiro nas contas publicas, sobrecarga de
trabalho a equipe residual, ma prestacado de servico e perda de know-how, esta
pesquisa contribui para a tomada de decisdo do gestor de recursos humanos.

O trabalho seminal de Perry (1996) que sustentou toda esta tese envergava-
se a medir a Motivagao para o Servigo Publico, ou seja, a inclinagdo que individuos
da populacéo tém para a prestacdo desta atividade. Esta tese, em primeiro lugar,
adaptou a escala para o contexto brasileiro. Apds a analise fatorial exploratéria de
cinco pré-testes, chegou-se a um modelo final com 44 indicadores. Posteriormente,
este modelo, pela analise confirmatéria, resultou em 35 indicadores. Sugere-se
para estudos posteriores, a utilizacdo destes indicadores para a medi¢gdo dos
construtos.

Para a medida da dimensao da Atracdo a Formulagao de Politicas Publicas
Perry (1996) propés indicadores que ndo foram aderentes ao contexto nacional,
como Politica € uma palavra suja e o Toma la da ca da politica me atrai. Para a
relacdo da politica com sujeira e extrapolando o conceito, relacionando a politica
com corrupg¢ao, observou-se que foi quase unadnime a concordancia com este
indicador, o que se acredita ser em fungdo do contexto politico brasileiro
conturbado de 2016 e 2017. Ja o sentido do toma la da ca da politica para o Brasil
mostrou-se diferente do entendido nos Estados Unidos, enquanto aqui é visto de
forma pejorativa ao carregar o sentido de favores ou “jeitinho brasileiro”, nos
Estados Unidos esta voltado para uma flexibilidade de ag¢des para o processo de
tomada de decisdo. Com o objetivo de medir a atragdo que um servidor publico
tem para participar do ciclo de formulagdo de politica publica, o questionario
proposto trouxe a esséncia deste conceito e perguntou do interesse de
determinada pessoa em atender a necessidade da populacdo, a sintonia com
pessoas que dedicam sua vida ao desenvolvimento de politcas em prol da
sociedade e se o servidor se sente melhor ou feliz em participar dessa atividade.
Com relacao ao indicador sobre o toma la da ca em que o servidor estaria sujeito,
notou-se fazer mais sentido perguntar sobre o desejo em participar da articulagao e
mediagao de interesses envolvidos no desenvolvimento de politicas publicas.
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O Comprometimento para o interesse publico por Perry (1996) trazia questdes
como Eu considero o servigo publico um dever civico ou Eu contribuo de maneira
néo egoista com minha comunidade, porém nao foi constatada uma percepg¢ao em
bloco dos respondentes, ou por que ndo encaram que o servigo publico prestado é
uma responsabilidade civica do servidor ou até mesmo por que nao ficou clara a
traducéo literal do texto original. Portanto, buscou-se trazer a esséncia do conceito
de comprometimento ao interesse publico e relacionar com agdes que melhoram a
sociedade, que fazem a diferenga e que contribuem com o bem-estar da sociedade.
Ja para as dimensbdes que medem a solidariedade e o altruismo também foram
realizadas novas interpretagdes dos indicadores originais de Perry (1996) para se
alinharem ao que o construto propunha. Esta tese entdo, trouxe um modelo mais
sucinto [17 indicadores enquanto na pesquisa de Perry (1996) eram 24], objetivo e
adaptado ao contexto nacional para a medi¢gao da Motivagao para o Servigo Publico.

Com relagao a percepgao da abordagem ética do lider, foi identificada que ela
potencializa a relacdo entre o PSM e a satisfagcdo do servidor publico, e
consequentemente, catalisa o macrorrelacionamento do modelo motivagao-intengao
de saida. Pode-se inferir que um lider quando percebido ser mais ético interfere na
sensacgao de satisfacdo no trabalho do servidor publico, ou seja, mesmo quando o
PSM do funcionario for alto, sua satisfacdo sera mais baixa diante de
comportamentos néo éticos percebidos do lider do que diante de comportamentos
eticos.

Ao relacionar o PSM a Satisfagdo, o modelo proposto encontrou significancia
positiva nesta relagcédo, ou seja, quando ha uma alta motivacéo para a prestacédo do
servigo publico, o servidor encontra-se satisfeito com seu trabalho e, portanto,
percebe como baixa sua intencédo de saida. Por outro lado, foi identificada a relacao
negativa entre PSM e estresse do servidor e também, a influéncia negativa entre a
satisfacao e o estresse. Portanto, mantendo o foco de analise na intencdo de saida,
e nas relagbes do modelo proposto que encontraram relagdo negativa entre a
satisfacdo e a intencdo e positiva entre o estresse e intengao, deve-se mapear e
promover politicas gerenciais que intensifiquem estas relagcbes especificamente.

Conforme survey que mapeou 0s principais motivos que levam a insatisfagéao
dos servidores, pode-se concluir que acgdes diretas de politicas de recursos
humanos visando o reconhecimento do servidor ou até melhoria das instalacoes,
podem gerar impactos diretos na intencdo de saida e economia ao erario com

realocacao, treinamentos e selecao de pessoal.
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Sugere-se ainda que as politicas publicas devam buscar a retencédo e
atragcado de servidores através do desenvolvimento e implementagcéao de acgdes
que busquem a manutencdo e melhoria do servico prestado a populacdo. Nesta
seara, as agdes dos gestores de pessoal devem focar nos atributos que
melhoram a atratividade para o emprego no setor publico, como
acompanhamento da efetividade dos chefes, concursos publicos alinhados com a
necessidade do 6rgédo e perfil do candidato, carreiras e progressodes atrativas,
flexibilidade no trabalho, rotatividade interarea, politicas de acompanhamento dos
servidores e desenvolvimento profissional.

Vale destacar ainda que os gestores de pessoal devem focar em fatores
que busquem dirimir a intengdo de saida como acompanhamento do
relacionamento entre chefe-subordinado, oportunidades de trabalho que
permitam a progressdo na carreira, oportunidade de desenvolvimento de
habilidades, implementacdo de politicas de reconhecimento de desempenho
(bbnus ou similares), entre outras.

Portanto, este estudo confirmou as hipéteses e demonstrou que os
construtos do modelo sao drivers estratégicos para a analise e gestdo da
intencdo de saida dos servidores. Gestores publicos devem administrar
eficientemente os recursos humanos por meio da promoc¢ido, manutencao e
suporte ao PSM. Os gestores devem ainda, no processo de tomada de decisao,
levar em conta acdes que interferem a satisfacdo, o estresse dos servidores e o
impacto eventual causado pela abordagem ética do lider. Vale destacar que os
antecedentes da intencdo de saida desta tese estdo restritos ao modelo
analisado, porém, como abordado no capitulo que trata o referencial tedrico,
outros construtos também afetam a esta decisdao do servidor publico. Vale
destacar também que a intengao de saida pode ser influenciada por questées que
estdo no nivel social, quando, por exemplo, relacionadas a oportunidades no
setor privado ou em outro érgao governamental.

As limitacbes identificadas durante esta pesquisa direcionam
oportunidades para estudos sobre PSM, satisfacao, estresse, ética e intencao de
saida para os servidores publicos nacionais. Primeiramente, como este trabalho
abordou os servidores de forma ampla, distinguindo apenas a esfera de trabalho,
somado ao fato do Brasil possuir dimensdes continentais e uma estrutura
administrativa com diversidade de planos de cargos e carreiras, entende-se que a
escala validada e o modelo testado deva ser estudado em cenarios especificos
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para corroborar os achados desta tese e, portanto, as conclusées nao devem ser
consideradas como definitivas. A perspectiva de analise voltada exclusivamente a
percepcao do respondente pode ser melhorada ao trazer para o modelo visées de
outros servidores, conforme feedback de James Perry a esta tese.

As pesquisas futuras devem superar as limitagdes encontradas nesta tese e
melhorar o entendimento da Motivagdo para o Servigo Publico. Em primeiro lugar,
estudos futuros devem continuar o desenvolvimento de uma escala internacional
com novas dimensdes para medigdo do PSM e que melhore o instrumento de Perry
(1996). Ainda sugere-se uma linha de estudo que continue o desenvolvimento do
instrumento de medida como, por exemplo, com a inclusdo no modelo proposto de
variavel moderadora que reflita o estilo de lideranga (transformacional ou
transacional). Sugere-se também linha de estudo que correlacione o PSM e outras
variaveis de saida como qualidade do trabalho, preferéncias de recompensas
extrinsecas ou preferéncias intrinsecas no trabalho. Sugere-se também que estudos
futuros megam o PSM de forma desagregada e reavalie os componentes que
compdem esse construto de segunda ordem. Por fim, como sugestado para trabalho
futuro, indica-se a aplicagdo do instrumento proposto neste estudo em ambientes
especificos de trabalho, como por exemplo, a medida da Motivagao para o Servigo

Publico em determinado érgdo ou autarquia.
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APENDICE A - Perfil demografico dos respondentes

Categoria

Respondentes (756)

Federal
Estadual
Municipal

Sexo

Masculino
Feminino

[oF=To[)

18-24
25-34
35-44
45-59

60 ou mais

Escolaridade
Ensino Fundamental
Ensino Médio
Ensino Superior (Graduagao)

P6s-Graduagéo Lato Sensu

Po6s-Graduagédo Stricto Sensu
(Mestrado)
Po6s-Graduagédo Stricto Sensu
(Doutorado)

Pés-Doutorado

setor publico
Até dois anos
De dois a quatroanos
De quatro a seis anos
De seis a 10 anos
De 10 a 15 anos
De 15 a 20 anos

Acima de 20 anos

Pré-Teste

57,5
15,5
271

47,5
52,5

1,7
31,5
40,9
23,2

2,8

0,6
11
28,2
38,7
18,8
2,2
0,6

3,9
12,7
14,4
31,5
17,1
7.2
13,3

104
28

Qtde
86
95

Qtde

Qtde

20
51
70

34

Qtde

23
26

31
13
24

20
Pré-Teste
0|
%  Qtde
60 84
7,1 10
329 | 46
%  Qtde
33,6 | 47
66,4 | 93
%  Qtde

0,7 1
28,6 | 40
36,4 | 51
30,0 | 42

4,3 6

%  Qtde

7.1 10
37,1 52
37,1 52
12,1 17

6,4 9

%  Qtde

3,6 5
10,7 | 15

15 21
229 | 32
16,4 | 23

7,9 11
236 | 33

30

Pré-Teste

%
9,5
26,5
63,9
%
245
75,5
%
0,7
231
36,7
36,1
3.4
%

16,3

33,3

41,5
6.8

2,0

%
2,7
6,1
12,2

27,2

19
13,6

19

147
Qtde
14
39
94
Qtde
36
111
Qtde

34

53

Qtde

24

61
10

4°
Pré-Teste
e |
%  Qtde
9,4 15
10,6 | 17
80 128
%  Qtde
225 | 36
775 | 124
%  Qtde
3,1 5
26,9 | 43
356 | 57
31,9 | 51
2,5 4
%  Qtde
,6 1
18,8 | 30
40 64
33,1 53
6,9 11
0,6 1
%  Qtde
7,5 12
14,4 | 23
14,4 | 23
225 | 36
20 32
6,3 10
15 24
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Pré-Teste

%
54,7
17,2
281

%

32

68

%

4,7
35,2
26,6
30,5

3,1

%

12,5
19,5
35,2
27,3
3,9
0,8
%
9,4
13,3
17,2
23,4
9,4
8,6
18,8

Qtde
70
22
36

Qtde
41
87

Qtde

34
39

Qtde

16
25

35

Qtde
12
17
22
30
12
1
24
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APENDICE B - Representacdo por estados federativos dos respondentes

1° 20 30 4° 50
Pré-Teste Pré-Teste Pré-Teste Pré-Teste Pré-Teste
Respondentes (756) “
%  Qtde
Acre - - - - - - - - ,8 1
Alagoas - - - - - - - - 1,6 2
Amapa 0,6 1 - - - - - -
Amazonas = S = - - - - -
Bahia 1,7 3 4,3 6 1,4 2 1,3 2 2,3 3
Ceara 1,1 2 1,4 2 0,7 1 - - 1,6 2
Distrito Federal 144 | 26 2,9 4 238 | 35 2,5 4 2,3 3
Espirito Santo 1,1 2 21 3 0,7 1 - - 0,8 1
Goias 0,6 1 - - 1,4 2 - - 3,1 4
Maranh&o 0,6 1 - - - - - -
Mato Grosso 0,6 1 0,7 1 - - - - 3.1 4
Mato Grosso do Sul - - 0,7 1 - - - - 0,8 1
Minas Gerais 144 | 26 2,9 4 6,1 9 5 8 10,9 14
Para 0,6 1 0,7 1 1,4 2 0,6 1 0,8 1
Paraiba 4,4 8 3,6 5 - - - - 2,3 3
Parana 2,8 5 4,3 6 7,5 11 18,1 29 8,6 11
Pernambuco 2,2 4 21 3 0,7 1 - - 1,6 2
Piaui - - - - - - - - 0,8 1
Rio de Janeiro 9,9 18 16,4 | 23 19,7 | 29 4,4 7 10,9 14
Rio Grande do Norte 1,7 3 1,4 2 0,7 1 - 8,6 1
Rio Grande do Sul 5,5 10 5,0 7 1,4 2 1,9 3
Rondénia - - - 2 - - - -
Roraima 0,6 1 0,7 1 - - - -
Santa Catarina 2,2 4 6,4 9 2,7 4 10 16 4,7 6
Sé&o Paulo 343 | 62 |414 | 58 32 47 | 56,3 | 90 | 33,6 | 43
Sergipe 0,6 1 0,7 1 - - - - 0,8 1
Tocantins 0,6 1 0,7 1 - - - -
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APENDICE C - Componentes descritivos do questionario

Este questionario utilizado no Survey compora a etapa quantitativa desta tese com o
objetivo de medir a motivagdo para o servigo publico, satisfagcdo, intencdo de saida e
estresse dos servidores publicos federaais, estaduais e municipais. E uma adaptacédo do

construto de Public Service Motivation de Perry (1996).

Questao Alternativas ‘

Ola! Tudo bem?
Eu me chamo Luis Fernando Salles. Sou aluno do Programa de Pos-
graduagédo em Administragdo do Centro Universitario da FEI-SP e estou
desenvolvendo a presente pesquisa sobre a motivagdo dos servidores
publicos federais, estaduais e municipais.
Para mim, é uma satisfagdo poder contar com sua atengio e apoio pois
sua contribuicdo € de grande valia para que possamos compreender a
motivagao para o servigo publico.
0. Apresentagdo e Concordancia O tempo estimado para responder o questionario é de
aproximadamente 5 minutos.
Sua participagédo é voluntaria e sua identidade permanecera anénima.
Os dados serao analisados apenas de forma agregada. Ao prosseguir,
vocé confirma que leu as condi¢gdes acima e concorda em participar da
pesquisa.
Qualquer duvida relativa a esta pesquisa vocé pode entrar em contato
comigo pelo e-mail: luissalles@hotmail.com.
Obrigado!
() Masculino
Feminino
18-24
25-34
35-44
45-59
60 ou mais
Ensino Fundamental
Ensino Médio

()
()
()
()
()
()
0
() Ensino Superior (Graduagao)
()
()
()
()
()
()
QO

1. Qual seu sexo?

2. Qual sua idade?

3. Qual é o seu nivel de

escolaridade? Poés-Graduagéo Latu Sensu

Pés-Graduagao Stricto Sensu (Mestrado)
P6s-Graduagéao Stricto Sensu (Doutorado)
Pés-Doutorado

Federal

Estadual

Municipal

4. Em que esfera vocé trabalha?

continua



Questao
5. Em que estado vocé
trabalha?
6. H4 quanto tempo vocé

trabalha no setor publico?

7. Quais motivos te levaram a
buscar trabalho no setor
publico?

Condicional de 7 - Se a opgédo
Outro(s) for selecionada

8. Indique os principais fatores
que geram mais insatisfagéo
no seu trabalho:

Condicional de 8 - Se a opgéao
Outro(s) for selecionada

Gostaria de receber uma coépia dos resultados desta pesquisa sobre a motivagéao dos servidores publicos da

107

conclusdo

Alternativas

Até dois anos
De dois a quatro anos
De quatro a seis anos
De seis a dez anos
De dez a quinze anos
De quinze a vinte anos
Acima de vinte anos
Trabalhar pela sociedade
Salario
Estabilidade
Maior qualidade de Vida
Realizagao pessoal
Aposentadoria Integral
Plano de Carreira
Horario Flexivel
) Outro (s). Qual (is)?
Por favor escreva qual (is) motivo (s) te levou (levaram) a buscar o
trabalho no setor publico?
() Falta de reconhecimento
() Falta de Seguranga
() Impossibilidade de crescimento profissional
() Falta de autonomia
() Ambiente de trabalho ruim
() O trabalho que realizo
() Relacionamento com a chefia
()
()
()
()
(

() Acre AC
() Alagoas AL
() Amapa AP
() Amazonas AM
() Bahia BA
() Ceara CE
() Distrito Federal DF
() Espirito Santo ES
() Goias GO
() Maranhao MA
() Mato Grosso MT
() Mato Grosso do Sul MS
() Minas Gerais MG
() Para PA
() Paraiba PB
() Parana PR
() Pernambuco PE
() Piaui Pl
() Rio de Janeiro RJ
() Rio Grande do Norte RN
() Rio Grande do Sul RS
() Ronddnia RO
() Roraima RR
() Santa Catarina SC
() Sao Paulo SP
() Sergipe SE
() Tocantins TO
()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

(

Falta de treinamento
Sobrecarga de trabalho
Instalagbes inadequadas
Salario
) Outro (s). Qual (is)?
Por favor escreva qual (is) outro (s) fator (es) que geram mais
insatisfagéo no seu trabalho:

Administragdo Publica Brasileira? Por favor, deixe seu e-mail abaixo:
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APENDICE D - Questionario primeiro e segundo pré-testes

N° de
Ordem
1

D O hA W DN

~

©

11
12
13
14
15

16

17

18
19
20

21
22
23
24
25

26
27
28

Dimensao

Atracgao para a
formulagao de
politicas publicas

Comprometimento
com o interesse
publico

Solidariedade

Altruismo

Estresse

Intencao de Saida

Satisfagao

Sentenga

Eu admiro as pessoas que iniciam ou estdo envolvidos nas
atividades que ajudam minha comunidade

E importante contribuir com atividades que diminuem os
problemas sociais

Um servigo publico significativo € muito importante para mim
E importante para eu contribuir para o bem comum

Igualdade de oportunidade aos cidadaos € importante

E importante que os cidaddos possam contar com servigos
publicos continuos

O desenvolvimento de politicas publicas deve levar em conta
os interesses das futuras geragées

Servidores publicos devem agir com ética

Eu fico solidario com pessoas em apuros

Eu tenho empatia com pessoas em dificuldade

Eu fico muito triste quando vejo pessoas sendo tratadas
injustamente

Considero o bem-estar das pessoas muito importante

Eu estou disposto a realizar enormes sacrificios pelo bem da
sociedade

Para mim, o dever vem antes de questdes pessoais

Eu correria risco de perdas ou danos pessoais para ajudar
alguém

Eu concordaria com um bom plano para fazer a diferenga na
vida dos mais pobres, mesmo que isto me afete
financeiramente

Quando acordo de manha e percebo que tenho mais um dia
de trabalho, eu me sinto cansado

Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho

Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho

Eu acho que coloco muito esforgo no meu trabalho

Se eu pudesse, trabalharia em outro setor dentro deste 6rgao
em que estou

Eu frequentemente penso em sair do meu emprego

Eu continuo prestando concurso publico para nova
oportunidade dentro do setor publico

Assim que eu passar em outro concurso publico eu largo este
Eu pretendo sair do setor publico e ir trabalhar no setor
privado

No geral, estou satisfeito com meu trabalho

No geral, eu ndo gosto do meu trabalho

No geral, eu gosto de trabalhar aqui

109

Codigo de
Variavel

AFPP1

AFPP2

AFPP3
AFPP4
COM1

COM2

COM3

COMm4
SOL1
SOL2

SOL3
SOL4
ALTA1
ALT2
ALT3

ALT4

EST1

EST2
EST3
EST4

INT1
INT2
INT3
INT4
INTS

SAT1
SAT2 R
SAT3
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Dimensao

Sentenga

111

Codigo de

10
11
12
13

14

15

16

17

18

19

20

21

22
23

24

25

26

27
28
29

30

Atragdo para a
formulagao de
politicas publicas

Comprometimento
com o interesse
publico

Eu me interesso em ajudar na melhoria dos servigos publicos
Eu tenho respeito por servidores publicos que transformam
uma boa ideia em lei

Eu fico satisfeito quando vejo as pessoas se beneficiando
com os programas de politicas publicas nos quais estou
envolvido

Quando se trata de um servidor publico, comportamento ético
€ tao importante quanto ser compentente

Eu gosto de discutir temas relativos a programas e politicas
publicas

Eu acredito que as atividades do setor publico contribuem
para o nosso bem-estar.

Eu admiro as pessoas que iniciam ou estdo envolvidas nas
atividades que ajudam minha comunidade

Eu me realizo quando contribuo para programas e politicas
publicas

E importante contribuir com atividades que diminuem os
problemas sociais

A palavra politica tem conotagdo extremamente negativa

A troca de favores inerente ao desenvolvimento de politicas
publicas ndo me atrai

Eu n&o me interesso por politica

Realizar um servigo publico relevante € muito importante para
mim

A boa prestagédo de servigo publico € muito importante para
mim

Realizar um servigo publico de qualidade é meu dever como
cidadao

Eu prefiro que os agentes publicos fagam o que é melhor
para a sociedade, mesmo que seja contra os meus
interesses pessoais

Servir ao interesse publico € mais importante do que ajudar
um unico individuo

E dificil eu me interessar genuinamente pelo que acontece na
sociedade

Eu ndo viso qualquer beneficio pessoal quando contribuo
com minha comunidade

As obrigacdes dos servidores publicos com a populagcao
devem vir antes da lealdade ao chefe

As pessoas podem conversar sobre o interesse publico,
porém elas estdo realmente preocupadas com seus proprios
interesses

Igualdade de oportunidade aos cidadaos é importante

E importante que os cidaddos possam confiar que os
servigos publicos ndo sofrerdo descontinuidade

E fundamental que os servicos publicos atentam as
necessidades dos cidadaos

Decisdes relativas aos servigos publicos devem ser
democraticas, independente do tempo e esfor¢co necessario
para isso

Todos tém direito a um bom servigo publico, mesmo que
custe muito dinheiro

O desenvolvimento de politicas publicas deve levar em conta
os interesses das futuras geragdes

Servidores publicos devem agir com ética

Eu acredito que os servidores publicos tém que estar
conscientes da legitimidade de suas atividades

Eu pessoalmente me identifico pela protecdo dos direitos e
liberdade individual.

Variavel

AFPP1
AFPP2

AFPP3

AFPP4
AFPP5
AFPP6
AFPP7
AFPP8

AFPP9
AFPP10
AFPP11
AFPP12
COM1

COM2

COM3

COMm4

COM5
COM6
COM7

COM8

COM9

COM10
COM11

COM12

COM13

COM14

COM15
COM16
COM17

COM18

continua



N° de
Ordem

31

32
33

34

35
36
37

38
39
40

41

42
43
44

45

46

47

48

49

50

51

18
19
20

21
22
23
24
25

26
27
28

Dimensao

Solidariedade

Altruismo

Estresse

Intencao de Saida

Satisfagao

Sentencga

E dificil para mim conter meus sentimentos quando vejo
alguém na miséria

Eu sou solidario com as condi¢cdes dos menos privilegiados
Eu tenho empatia com pessoas em dificuldade

Eu n&o tenho compaixdo por pessoas em necessidades que
nao querem dar o primeiro passo para se ajudar

Eu fico muito triste quando vejo pessoas sendo tratadas de
forma injusta

Pensar no bem-estar do préximo é muito importante

A maioria dos programas sociais é vital demais para abrirmos
mé&o deles

Os acontecimentos do dia a dia com frequéncia me lembram
de como somos dependentes uns dos outros

Ha poucos programas publicos que eu apoio por completo

Eu raramente me preocupo com o bem-estar das pessoas
que eu ndo conhego

Fazer a diferenga na sociedade é mais importante para mim
do que minhas conquistas pessoais

Eu estou disposto a realizar enormes sacrificios pelo bem da
sociedade

Para mim, o dever vem antes de questdes pessoais

Eu correria risco de perdas ou danos pessoais para ajudar a
sociedade

Eu acho que as pessoas deveriam contribuir mais do que
receber da sociedade

Prestar servigos a sociedade me deixa feliz, mesmo que eu
nao receba para isso

Eu concordaria com um bom plano para melhorar a vida dos
pobres, mesmo que isso me custasse dinheiro

Eu acho muito mais importante obter sucesso financeiro do
que realizar boas agde

Eu sou uma daquelas raras pessoas que arriscariam perdas
pessoais a fim de ajudar alguém

Muito do que eu fago é por uma causa maior do que eu
mesmo

Quando acordo de manha e percebo que tenho mais um dia
de trabalho, eu me sinto cansado

Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho

Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho

O meu trabalho exige um esforgo excessivo de mim

Se eu pudesse, trabalharia em outro setor dentro deste 6rgao
em que estou

Eu frequentemente penso em sair do meu emprego

Eu continuo prestando concurso publico para nova
oportunidade dentro do setor publico

Assim que eu passar em outro concurso publico eu largo este
Eu pretendo sair do setor publico e ir trabalhar no setor
privado

No geral, estou satisfeito com meu trabalho

No geral, eu ndo gosto do meu trabalho

No geral, eu gosto de trabalhar aqui
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conclusdo

Codigo de
VEWEVE]

SOL1

SOL2
SOL3

SOL4

SOLS
SOL6
SOL7

SOL8
SOL9
SOL10

ALT1

ALT2
ALT3
ALT4

ALTS
ALT6
ALT7
ALT8
ALT9
ALT10

EST1

EST2
EST3
EST4

INT1
INT2
INT3
INT4
INTS

SAT1
SAT2 R
SAT3
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N° de
Ordem

A W DN

10

11

12

13
14
15

16
17
18

19

20

21

22
23

24

25

26
27
28

Dimensao

Atracédo para a
formulagao de
politicas publicas

Comprometimento
com o interesse
publico

Solidariedade

Altruismo

Sentenga

O Servigo Publico é sujo

O “toma Ia da ca” do servigo publico me agrada

Eu desprezo o servidor publico

Eu admiro programas e agbes que eliminam problemas
sociais

A articulagao e mediagao de interesses na implementacao de
politicas publicas me atrai

Eu me interesso por iniciativas do poder publico que atendam
as necessidades da populagéo

Prestar um bom servigo para a sociedade € importante para
mim

Prefiro que os servidores publicos fagam o que € melhor para
a sociedade mesmo que seja contra meus interesses
pessoais

Eu me interesso pelo o que acontece na sociedade

Ser servidor publico € uma forma de contribuir para o bem-
estar da sociedade

O servidor publico deve estar comprometido em ajudar a
sociedade

Como servidor publico me mantenho informado sobre o que
acontece na sociedade para poder melhor servi-la

Eu sempre procuro ajudar as pessoas que estdo em situagédo
menos privilegiada

Eu sempre me comovo com as pessoas que estédo sofrendo
Eu sempre me solidarizo com as pessoas que estdo
passando por dificuldades

Eu fico triste quando vejo outras pessoas sendo tratadas
injustamente

Eu sempre me preocupo com o bem-estar dos outros

Eu apoio efetivamente programas sociais que beneficiam os
menos privilegiados

Os acontecimentos do dia a dia sempre me fazem lembrar de
como é importante que ajudemos uns aos outros

Eu me preocupo com o bem-estar mesmo de pessoas que
nao conheco pessoalmente

Fazer a diferenga na vida dos outros € mais importante para
mim do que meu sucesso pessoal

Eu estou preparado a me sacrificar pelo bem dos outros

O bem-estar dos outros vem antes do meu préprio bem-estar
Eu estou disposto a devolver para os outros mais do que
recebo deles

Me sinto bem em ajudar os outros mesmo que eu ndo esteja
sendo pago por isso

Fazer boas acdes aos outros € mais importante do que ser
rico

Eu estou disposto a correr riscos para poder ajudar os outros
Muitas vezes deixo de pensar em mim para poder ajudar os
outros
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Codigo de
Variavel
AFPP1
AFPP2
AFPP3

AFPP4

AFPP5

AFPP6

COM!1

COM2

COM3
COm4

COM5

COM®6

SOL1
SOL2
SOL3

SOL4
SOL5
SOL6

SOL7

SOL8

ALT1

ALT2
ALT3

ALT4

ALTS

ALTG6
ALT7
ALT8

continua



N° de
Ordem

29

30
31
32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

Dimensao

Estresse

Intengao de Saida

Satisfagao

Etica

Sentencga

Quando acordo de manhé e percebo que tenho mais um dia
de trabalho, eu me sinto cansado

Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho

Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho

O meu trabalho exige um esfor¢o excessivo de mim.

Se eu pudesse, trabalharia em outro setor dentro deste 6rgao
em que estou

Eu frequentemente penso em sair do meu emprego

Eu continuo prestando concurso publico para nova
oportunidade dentro do setor publico

Assim que eu passar em outro concurso publico eu largo este
Eu pretendo sair do setor publico e ir trabalhar no setor
privado

No geral, estou satisfeito com meu trabalho

No geral, eu ndo gosto do meu trabalho

No geral, eu gosto de trabalhar aqui

Meu chefe mantém suas agbes consistentes com os valores
por ele(a) declarados publicamente

Meu chefe demonstra uma forte preocupagdo com valores
éticos e morais

Meu chefe da exemplo de comportamento ético em suas
decisbes e agdes

Meu chefe é honesto e confiavel

Meu chefe apoia praticas éticas no trabalho

Meu chefe exige que fagamos o que é justo e ético mesmo
ndo sendo facil

Meu chefe é contra o uso de praticas que ndo sao éticas para
0 aumento do desempenho

Meu chefe considera honestidade e integridade como valores
pessoais importantes

Meu chefe transmite padrbes éticos claros aos seus
subordinados
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conclusdo

Codigo de
VEWEVE]

EST1

EST2
EST3
EST4

INT1
INT2
INT3
INT4
INTS

SAT1
SAT2
SAT3

ETC1
ETC2

ETC3

ETC4
ETCS

ETC6
ETC7
ETC8

ETC9
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APENDICE G - Questionario quinto pré-teste



APENDICE G - Questionario quinto pré-teste

Dimensao

Sentenga

117

Codigo de

10

11

12

13

14

15
16

17

18

19
20
21
22

23

24
25
26
27

Atracédo para a
formulagao de
politicas publicas

Comprometimento
com interesse
publico

Eu admiro programas e agdes que eliminam problemas
sociais

Eu me interesso por iniciativas do poder publico que atendam
as necessidades da populagéo

Eu me sinto atraido em trabalhar no desenvolvimento de
politicas publicas

Eu me sinto atraido em trabalhar para o desenvolvimento do
bem comum

Eu me sinto atraido em trabalhar para o bem da sociedade
Eu admiro as pessoas que dedicam sua vida ao
desenvolvimento de politicas publicas

Eu admiro as pessoas que dedicam sua vida a servir a
sociedade

Eu admiro as pessoas que tém como meta pessoal ajudar a
construir uma sociedade mais justa

Eu desejaria participar da articulagdo e mediagdo dos
diversos interesses envolvidos no desenvolvimento de
politicas publicas

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa melhor

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa feliz

Trabalhar para a melhoria das condigbes sociais me tornaria
uma pessoa feliz

Prestar um bom servigo para a sociedade € importante para
mim

Prefiro que os servidores publicos fagam o que € melhor para
a sociedade mesmo que seja contra meus interesses
pessoais

Eu me interesso pelo o que acontece na sociedade

Ser servidor publico € uma forma de contribuir para o bem-
estar da sociedade

O servidor publico deve estar comprometido em ajudar a
sociedade

Como servidor publico me mantenho informado sobre o que
acontece na sociedade para poder melhor servi-la

Tomo minhas decisdes pensando no bem comum

Minhas a¢des melhoram a sociedade

Sou uma pessoa que faz a diferenga para a sociedade

Eu tenho um legado importante para deixar para a sociedade
Eu presto um servigo relevante para a diminuicdo das
desigualdades sociais

Eu fago o que é melhor para a sociedade mesmo que seja
contra meus interesses pessoais

Eu contribuo para o bem-estar da sociedade

Procuro manter-me informado sobre o que acontece na
sociedade para servi-la melhor

Meu trabalho é voltado para o bem comum

Variavel

AFPP1
AFPP2
AFPP3

AFPP4
AFPP5
AFPP6

AFPP7

AFPP8

AFPP9

AFPP10
AFPP11
AFPP12

COM1

COM2

COM3
COm4

COM5

COM6

com7
COwm8
COM9
COM10

COM11

COM12
COM13
COM14
COM15

continua



N° de
Ordem

28
29
30

31
32
33

34

35

36

37
38

39

40

41
42
43

44

45
46
47

48
49
50
51
52

53
54
55

56

57

58

59
60

61

62

63

64

Dimensao

Solidariedade

Altruismo

Estresse

Intencao de Saida

Satisfagao

Etica

Sentencga

Eu sempre procuro ajudar as pessoas que estdao em situagao
menos privilegiada

Eu sempre me comovo com as pessoas que estdo sofrendo
Eu sempre me solidarizo com as pessoas que estdo
passando por dificuldades

Eu fico triste quando vejo outras pessoas sendo tratadas
injustamente

Eu sempre me preocupo com o bem-estar dos outros

Eu apoio efetivamente programas sociais que beneficiam os
menos privilegiados

Os acontecimentos do dia a dia sempre me fazem lembrar de
como é importante que ajudemos uns aos outros

Eu me preocupo com o bem-estar mesmo de pessoas que
nao conhego pessoalmente

Fazer a diferenga na vida dos outros & mais importante para
mim do que meu sucesso pessoal

Eu estou preparado a me sacrificar pelo bem dos outros

O bem-estar dos outros vem antes do meu préprio bem-estar
Eu estou disposto a devolver para os outros mais do que
recebo deles

Me sinto bem em ajudar os outros mesmo que eu nao esteja
sendo pago por isso

Fazer boas agdes aos outros € mais importante do que ser
rico

Eu estou disposto a correr riscos para poder ajudar os outros
Muitas vezes deixo de pensar em mim para poder ajudar os
outros

Quando acordo de manha e percebo que tenho mais um dia
de trabalho, eu me sinto cansado

Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho

Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho

O meu trabalho exige um esfor¢o excessivo de mim.

Se eu pudesse, trabalharia em outro setor dentro deste 6rgao
em que estou

Eu frequentemente penso em sair do meu emprego

Eu continuo prestando concurso publico para nova
oportunidade dentro do setor publico

Assim que eu passar em outro concurso publico eu largo este
Eu pretendo sair do setor publico e ir trabalhar no setor
privado

No geral, estou satisfeito com meu trabalho

No geral, eu ndo gosto do meu trabalho

No geral, eu gosto de trabalhar aqui

Meu chefe mantém suas agbes consistentes com os valores
por ele(a) declarados publicamente

Meu chefe demonstra uma forte preocupagao com valores
éticos e morais

Meu chefe da exemplo de comportamento ético em suas
decisbes e agdes

Meu chefe é honesto e confiavel

Meu chefe apoia praticas éticas no trabalho

Meu chefe exige que fagamos o que é justo e ético mesmo
nao sendo facil

Meu chefe é contra o uso de praticas que ndo sao éticas para
0 aumento do desempenho

Meu chefe considera honestidade e integridade como valores
pessoais importantes

Meu chefe transmite padrdes éticos claros aos seus
subordinados
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conclusdo

Codigo de
VEWEVE]

SOL1
SOL2
SOL3

SOL4
SOL5
SOL6

SOL7
SOL8

ALT1

ALT2
ALT3

ALT4
ALTS

ALT6
ALT7
ALT8

EST1

EST2
EST3
EST4

INT1
INT2
INT3
INT4
INTS

SAT1
SAT2 R
SAT3

ETC1
ETC2

ETC3

ETC4
ETC5

ETC6
ETC7
ETC8

ETC9
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APENDICE H - Questionario pela analise fatorial exploratéria (ciclo de pré-

testes)
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APENDICE H - Questionario pela analise fatorial exploratéria (ciclo de pré-testes)

Dimensao

Sentenga

Codigo de

© o N o

11
12

13
14
15
16
17

18

19

20
21

22
23
24

25

26
27
28

29
30
31
32

Atracgao para a
Formulagao de
Politicas Publicas

Comprometimento
com o interesse
publico

Solidariedade

Altruismo

Estresse

Intengao de Saida

Eu me interesso por iniciativas do poder publico que atendam
as necessidades da populagéo

Eu me sinto atraido em trabalhar no desenvolvimento de
politicas publicas

Eu admiro as pessoas que dedicam sua vida ao
desenvolvimento de politicas publicas

Eu desejaria participar da articulacdo e mediagdo dos
diversos interesses envolvidos no desenvolvimento de
politicas publicas

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa melhor

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa feliz

Minhas ag¢des melhoram a sociedade
Sou uma pessoa que faz a diferenga para a sociedade

Eu tenho um legado importante para deixar para a sociedade

Eu presto um servico relevante para a diminuicdo das
desigualdades sociais

Eu contribuo para o bem-estar da sociedade

Meu trabalho é voltado para o bem comum

Eu sempre procuro ajudar as pessoas que estdo em situagéo
menos privilegiada

Eu sempre me comovo com as pessoas que estdo sofrendo

Eu sempre me solidarizo com as pessoas que estéo
passando por dificuldades

Eu sempre me preocupo com o bem-estar dos outros

Os acontecimentos do dia a dia sempre me fazem lembrar de
como é importante que ajudemos uns aos outros

Eu me preocupo com o bem-estar mesmo de pessoas que
nao conhego pessoalmente

Fazer a diferenga na vida dos outros € mais importante para
mim do que meu sucesso pessoal

Eu estou preparado a me sacrificar pelo bem dos outros

O bem-estar dos outros vem antes do meu proprio bem-estar

Eu estou disposto a devolver para os outros mais do que
recebo deles

Eu estou disposto a correr riscos para poder ajudar os outros

Muitas vezes deixo de pensar em mim para poder ajudar os
outros

Quando acordo de manha e percebo que tenho mais um dia
de trabalho, eu me sinto cansado

Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho
Eu sinto exaustao mental devido ao meu trabalho

O meu trabalho exige um esforgo excessivo de mim.

Se eu pudesse, trabalharia em outro setor dentro deste 6rgéao
em que estou

Eu frequentemente penso em sair do meu emprego

Eu continuo prestando concurso publico para
oportunidade dentro do setor publico

Assim que eu passar em outro concurso publico eu largo este

nova

Variavel
AFPP2

AFPP3

AFPP6

AFPP9

AFPP10

AFPP11

COM8
COM9
COM10

COM11

COM13
COM15

SOL1
SOL2
SOL3
SOL5
SOL7

SOL8

ALT1
ALT2
ALT3
ALT4
ALT7
ALT8

EST1

EST2
EST3
EST4

INT1
INT2
INT3
INT4

continua
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concluséo

Codigo de

Dimensao Sentenca =
Variavel

No geral, estou satisfeito com meu trabalho
Satisfagao No geral, eu ndo gosto do meu trabalho

No geral, eu gosto de trabalhar aqui

Meu chefe demonstra uma forte preocupagdo com valores
éticos e morais

Meu chefe é honesto e confiavel

Meu chefe exige que fagamos o que é justo e ético mesmo
nao sendo facil

Meu chefe considera honestidade e integridade como valores
pessoais importantes
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APENDICE | - Fatores que levam a buscar trabalho no setor publico



APENDICE | -

Fatores que levam a buscar trabalho no setor publico
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Aposentadoria

Federal

Estadual

Municipal

Total

% /121

% /292

% [ 704

Estabilidade Realizacao - Traba_lhar pela Maior qu_alidade PIano_de Hora"xrio
Pessoal sociedade de vida carreira | flexivel

227 122 142 129 134 76 63
78,0% 41,9% 48,8% 44,3% 46,0% 26,1% 21,6%

91 55 47 48 39 22 19
75,2% 45,5% 38,8% 39,7% 32,2% 18,2% 15,7%

242 117 92 98 75 61 54
82,9% 40,1% 31,5% 33,6% 25,7% 20,9% 18,5%

560 294 281 275 248 159 136
79,5% 41,8% 39,9% 39,1% 35,2% 22,6% 19,3%

Integral
64

22,0%
16
13,2%
49
16,8%
129

18,3%
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APENDICE J - Fatores que geram mais insatisfagdo no trabalho
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APENDICE J - Fatores que geram mais insatisfagio no trabalho

Impossibilidade Ambiente de

Falta de Instalagoes Sobrecarga de crescimento trabalho Falta de Falta de Faltade Relacionamento O trabalho
reconhecimento adequadas de trabalho s 5 treinamento | autonomia | seguranga  com a chefia que realizo
profissional ruim
N 163 121 108 66 88 100 83 76 33 58 15
Federal
% 1291 56,0% 41,6% 37,1% 22,7% 30,2% 34,4% 28,5% 26,1% 11,3% 19,9% 5,2%
N L) 40 47 68 53 39 22 32 22 17 9
Estadual
% /121 48,8% 33,1% 38,8% 56,2% 43,8% 32,2% 18,2% 26,4% 18,2% 14,0% 7.4%
N 181 136 127 143 132 85 80 61 76 52 26
Municipal
% 1292 62,0% 46,6% 43,5% 49,0% 45,2% 29,1% 27,4% 20,9% 26,0% 17,8% 8,9%
N 403 297 282 277 273 224 185 169 131 127 50
Total
% 1 704 57,2% 42,2% 40,1% 39,3% 38,8% 31,8% 26,3% 24,0% 18,6% 18,0% 71%
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APENDICE K - Questionario pela analise confirmatéria (instrumento de

pesquisa validado)



APENDICE K - Questionario pela analise confirmatéria

N° de
Ordem

18

19
20
21

22

23
24
25
26

27

28

29

30
31

32

33

34

35

pesquisa validado)

Dimensao

Atracdo para a
Formulagao de
Politicas Publicas

Comprometimento
com o interesse
publico

Solidariedade

Altruismo

Estresse

Intengao de Saida

Satisfagao

Etica

Sentencga

Eu me interesso por iniciativas do poder publico que atendam
as necessidades da populagao

Eu me sinto atraido em trabalhar no desenvolvimento de
politicas publicas

Eu admiro as pessoas que dedicam sua vida ao
desenvolvimento de politicas publicas

Eu desejaria participar da articulacdo e mediagdo dos
diversos interesses envolvidos no desenvolvimento de
politicas publicas

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa melhor

Trabalhar no desenvolvimento de politicas publicas me
tornaria uma pessoa feliz

Minhas agdes melhoram a sociedade

Sou uma pessoa que faz a diferenca para a sociedade

Eu contribuo para o bem-estar da sociedade

Eu sempre procuro ajudar as pessoas que estdo em situagéo
menos privilegiada

Eu sempre me comovo com as pessoas que estdo sofrendo
Eu sempre me solidarizo com as pessoas que estdo
passando por dificuldades

Eu sempre me preocupo com o bem-estar dos outros

Eu me preocupo com o bem-estar mesmo de pessoas que
nao conhego pessoalmente

Eu estou preparado a me sacrificar pelo bem dos outros

O bem-estar dos outros vem antes do meu préprio bem-estar
Muitas vezes deixo de pensar em mim para poder ajudar os
outros

Quando acordo de manha e percebo que tenho mais um dia
de trabalho, eu me sinto cansado

Eu me sinto vazio ao final de um dia de trabalho

Eu sinto exaustdo mental devido ao meu trabalho

Eu frequentemente penso em sair do meu emprego

Eu continuo prestando concurso publico para nova
oportunidade dentro do setor publico

Assim que eu passar em outro concurso publico eu largo este
No geral, estou satisfeito com meu trabalho

No geral, eu ndo gosto do meu trabalho

No geral, eu gosto de trabalhar aqui

Meu chefe mantém suas agdes consistentes com os valores
por ele(a) declarados publicamente

Meu chefe demonstra uma forte preocupagdo com valores
éticos e morais

Meu chefe da exemplo de comportamento ético em suas
decisdes e acbes

Meu chefe é honesto e confiavel

Meu chefe apdia praticas éticas no trabalho

Meu chefe exige que fagamos o que é justo e ético mesmo
nao sendo facil

Meu chefe é contra o uso de praticas que ndo séo éticas para
0 aumento do desempenho

Meu chefe considera honestidade e integridade como valores
pessoais importantes

Meu chefe transmite padrées éticos claros aos seus
subordinados
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Cédigo de
Variavel

AFPP2
AFPP3

AFPP6
AFPP9

AFPP10

AFPP11

COM8
COM9
COM13

SOLA1
SOL2
SOL3
SOL5
SOL8

ALT2
ALT3

ALT8

EST1

EST2
EST3
INT2

INT3

INT4
SAT1
SAT2_ R
SAT3

ETC1
ETC2

ETC3

ETC4
ETC5

ETC6
ETC7
ETC8

ETC9

(instrumento de
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ANEXO A - Comunicado ACS de 30/05/2017
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ANEXO A - Comunicado ACS de 30/05/2017

Herranacno
‘_j' b
4\ % Ministério do Trabalho Comunicado ACS
N L ANOS 4

FUNDACENTRO

O servidor e Analista em C&T da Fundacentro (CTN), Luis Fernando Salles, convida os servidores e
comissionados a participar de pesquisa de tese de doutorado sobre a motivagdo dos servidores publicos
federais, estaduais e municipais.

Luis trabalha na Contabilidade da instituicdo e & aluno do Programa de Pés-Graduagdo em Administracdo do
Centro Universitario FEI-SP.

Ao acessar o link, o entrevistado respondera um questionario de aproximadamente 5 minutos, contendo dados
descritivos que incluem sexo, idade, nivel de escolaridade, esfera de governo, estado, tempo de trabalho, grau
de concordancia e motivagdes que levaram o servidor a buscar o servigo publico.

A participagdo é voluntaria e a identidade permanecera anénima. Os dados serdo analisados apenas de forma
agregada.

O questionario estara disponivel para acesso de 30/5 a 15/6/2017.

Qualquer davida referente a pesquisa, entrar em contato com o autor pelo e-mail: luissalles@hotmail.com



http://feibr.co1.qualtrics.com/jfe1/form/SV_eJ5zBEe3TtIcHIN
mailto:luissalles@hotmail.com

