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RESUMO

PROPOSTA DE UM INSTRUMENTO DE MEDIDA PARA MENSURAR A
MOTIVACAO DE SERVIDORES PUBLICOS

AUTORA: Fernanda Dalcin Flores
ORIENTADOR: Prof. Dr. Ivan Henrique Vey

O mundo do trabalho passou por muitas modificagdes nos ultimos anos devido aos avangos
tecnologicos e as exigéncias provenientes da globalizagdo, levando as organizagdes a buscarem
cada vez mais subsidios ¢ informagdes sobre os seus recursos humanos. Nesse contexto, o
objetivo geral desse estudo foi propor um instrumento de medida que permita mensurar a
motivacdo de servidores publicos federais com base na Teoria da Resposta ao Item. Os
procedimentos metodoldgicos adotados caracterizam a pesquisa como descritiva, exploratoria
e quantitativa. A populagdo alvo foram os técnicos administrativos nivel superior, classe E, da
Universidade Federal de Santa Maria e o instrumento utilizado para a coleta de dados foi um
questionario. Para a analise dos resultados, foi utilizado a analise classica através do software
SPSS e TESTFACT para analisar a confiabilidade e a unidimensionalidade do construto
motivacao e, posteriormente, os itens foram analisados no software BILOG-MG a partir da
aplicacdo do Modelo Logistico de 2 Parametros (ML2) da Teoria da Resposta ao Item para
verificar a consisténcia interna e a estimac¢ao dos parametros de dificuldade e discriminagao do
item. O resultado final da aplicagcdo da sistemdtica foi a construcdo de um instrumento de
medida capaz de medir a motivacdo dos servidores publicos. De posse dos resultados da
pesquisa, os gestores poderdo fazer uma analise e planejar a melhor forma de gerenciar seus
recursos humanos, em especial, seus técnicos administrativos.

Palavras-chave: Motivacdo. Servidores Publicos. Teoria da Resposta ao Item.






ABSTRACT

PROPOSAL FOR A MEASUREMENT INSTRUMENT TO EVALUATE THE
MOTIVATION OF PUBLIC SERVANTS

AUTHOR: Fernanda Dalcin Flores
ADVISOR: Prof. Ivan Henrique Vey, PhD

The world of work has undergone many changes in recent years due to the technological
advances and demands of globalization, leading organizations to seek more and more subsidies
and information about their human resources. In this context, the general objective of this study
was to propose a measurement instrument that allows to measure the motivation of federal
public servants based on the Theory of Response to the Item. The methodological procedures
adopted characterize the research as descriptive, exploratory and quantitative. The target
population was the upper level administrative technicians, class E, of the Federal University of
Santa Maria and the instrument used for data collection was a questionnaire. For the analysis
of the results, the classical analysis using the SPSS and TESTFACT software was used to
analyze the reliability and the unidimensionality of the motivation construct, and later the items
were analyzed in the BILOG-MG software from the application of the Logistic Model of 2
Parameters (ML2) of the Item Response Theory to verify the internal consistency and the
estimation of the parameters of difficulty and discrimination of the item. The final result of the
application of the systematics was the construction of a measuring instrument capable of
measuring the motivation of public servants. With the results of the survey, managers can
analyze and plan how best to manage their human resources, especially their administrative
staff.

Key-words: Motivation. Public Servers. Item Response Theory.
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1 INTRODUCAO

O cendrio publico brasileiro passa por constantes transformagdes exigindo das
organizagoes publicas e privadas uma maior adequacao aos mais avancados modelos de gestao.
As organizagdes do setor publico, nas ultimas décadas, tém apresentado um movimento de
modernizagdo com foco na administragdo publica gerencial (BRESSER-PEREIRA; SPINK,
2006). Esse novo modelo de gestdo surgiu pela necessidade de uma maior eficiéncia na
prestagao de servigos publicos, com o intuito de fortalecer a governanga, redefinir o papel do
Estado e promover o ajuste fiscal (BRESSER-PEREIRA, 2010).

Considerando esses numerosos desafios, torna-se de grande importincia a busca de
processos inovadores a fim de estuda-los e aplica-los na gestao. Nesse contexto, as pessoas que
atuam nas organizacdes sao fontes de grande interesse, pois os servidores estdo diretamente
relacionados com uma prestagao de servigo de qualidade para a sociedade.

A forma como os empregados sao tratados na organizacao, as normas e valores, os tipos
de autoridade e o poder exercido tem influéncia nas agdes € nos motivos que os levam a agir.
Percebe-se ainda a necessidade de desenvolvimento da drea de Recursos Humanos no setor
publico, de modo a criar condi¢des para solucdo de problemas ainda presentes, como a
desmotivacdo dos servidores, o que pode resultar na baixa qualidade do servico publico
(FADUL, 1997; OBADIA; VIDAL; MELO, 2007).

Na busca de um modelo organizacional mais eficiente no atendimento das necessidades
da sociedade, o diferencial de uma organizacdo passa também pela maneira com que essa
desenvolve a motivagdo do seu potencial humano. Nesse sentido, para que ocorra o crescimento
da organizagdo ¢ necessario canalizar esforgos também para as atividades motivacionais das
pessoas.

A motivagdo humana, sendo definida como o conjunto de processos implicados na
ativagdo, diregdo, intensidade e persisténcia da conduta (CARRE, 1998), ¢ um elemento vital
para a gestdo de pessoas, seja em organizagdes publicas ou privadas.

O mesmo fator que pode motivar um individuo pode, por outro lado, contribuir para a
desmotivagao de outro, assim como o nivel de motivagao pode variar em apenas um individuo,
em diferentes momentos (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010). Entender o processo
motivacional das pessoas foi objeto de estudos de alguns estudiosos classicos (MASLOW,
1971; HERZBERG, 1966; MCGREGOR, 1980; MCCLELLAND, 1965) entre outros que
contribuem como suporte tedrico para as novas abordagens motivacionais nas areas de

psicologia e da administracdo (VROOM, 1997; ADAMS, 1963; LOCKE ¢ LATHAM, 1990;



22

BANDURA, 1993; SKINNER, 1971; PORTER ¢ LAWLER, 1968 ¢ GAGNE e DECI, 2005)
sendo responsaveis por teorias que levam o ser humano a agao.

Embora se tenha uma grande quantidade de teorias e hipoteses, a motivagdo, na pratica,
continua sendo desafiadora nos estudos brasileiros. Tal dificuldade se deve ao fato de haver
divergéncias de interpretacdes sobre os fatores que desencadeiam o comportamento
motivacional, j& que este decorre de um processo psicoldgico de relativa complexidade. Parece
nao ser possivel explicar a motivagdo humana em um s6 arcabougo tedrico (LUCCA, 2014).
Para Godoi (2002), os estudos sobre a motivacao humana no trabalho encontram-se paralisados
devido a complexidade das abordagens que compdem a psicologia do individuo. Por outro lado,
de acordo com Tamayo e Paschoal (2003), o estudo da motivacdo no trabalho possui total
interesse em estudos internacionais uma vez que esta fortemente relacionado ao desempenho
individual e organizacional.

No caso das organizagdes publicas brasileiras, elas apresentam especificidades na
relacdo com seus servidores. Nessas organizacdes existe estabilidade, plano de carreira e
concurso publico, o que implica numa rotatividade muito menor que no servi¢o privado,
gerando um tempo maior de relagdo entre servidor e 6rgao publico. Por consequéncia, quanto
maior o tempo de relacdo, mais suscetivel o servidor estd de guardar consigo fatos que o
desmotivam profissionalmente.

Assim sendo, um levantamento das necessidades humanas que permita uma rapida
resposta das organizagdes frente as constantes exigéncias do ambiente interno e externo em que
estao inseridas ¢ um dos principais objetivos do gestor de pessoas preocupado com a continua
motivagdo de seus servidores, uma vez que o elevado desempenho dos trabalhadores requer

habilidades e apoio, além, ¢ claro, da motivagdo (MORAES, 2002).

1.1  PROBLEMA DE PESQUISA

Na busca de melhores indices de desempenho, as organizagdes publicas também
apresentam-se preocupadas com os trabalhadores (GOMES; QUELHAS, 2003) e
consequentemente com o comportamento destes (BERGUE, 2014). Assim, torna-se relevante
a compreensao da motivagdo no ambito publico, uma vez que faz parte dos elementos do
comportamento organizacional e também tem influéncia direta no desempenho e eficiéncia
organizacional.

Tendo em vista que a motivagdo ndao pode ser observada diretamente e envolve a

explicagdo e o entendimento de diferentes condutas dos individuos, esse fendmeno ¢
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considerado um assunto de relativa complexidade (ALVES FILHO; ARAUJO, 2001;
GONDIM; SILVA, 2014). Corroborando dessa mesma ideia, Bergamini (1998) menciona que a
motivacao ¢ um fendmeno complexo, sutil e de dificil mensuragdo, por se tratar de um estado
subjetivo.

Tradicionalmente, aspectos subjetivos ou tracos latentes, tais como a motivacdo, sdo
mensurados através de uma pontuacdo simples, obtidas por meio de perguntas relacionadas aos
aspectos que se deseja medir. A pontuagdo obtida segue os principios da Teoria Classica dos
Testes (TCT) (NUNNALLY, 1978; HAMBLETON, 2000; NGUYEN et al., 2014) a qual pode
ser usada para avaliar instrumentos ou fazer associagdes com fatores que estdo relacionados a
esse aspecto subjetivo.

A fim de superar as medigdes subjetivas realizadas até entdo pela teoria classica, surge
a Teoria da Resposta ao Item (TRI) como uma ferramenta alternativa a TCT para coloborar
com os estudos na area da psicometria. A TRI possibilita a mensuragdo de um traco latente por
meio de um conjunto de respostas a itens de um instrumento de avaliagdo. Com isso, o elemento
principal para este tipo de analise ¢ o item e ndo o instrumento, isto ¢, a qualidade do
instrumento ¢ avaliada por cada item que o compde (ARAUJO et al., 2009). Nesse sentido, para
medir o traco latente ¢ preciso o auxilio de um instrumento composto por itens, por exemplo,
um questionario (PASQUALTI; PRIMI, 2003).

Além de aplicacdes na area educacional e psicoldgica, a TRI tem sido estudada e
aplicada nas areas médica (DeROOS e MEARES, 1998; VIDOTTO et al., 2006; LAI et al.,
2005; DAS e HAMMER, 2005), em qualidade (ALEXANDRE et al., 2001), em marketing
(BAYLEY, 2001; SINGH, 2004), em servi¢os (COSTA, 2001), em sistemas de informacao
(WU, 1999), em genética (TAVARES et al., 2004), em psiquiatria (CURI, 2006), em capital
intelectual (VARGAS, 2007), em usabilidade de sites de e-commerce (TEZZA, 2009), na
resisténcia a mudanga organizacional (BORTOLOTTI, 2010) e na avaliagao de desempenho
logistico (VEY, 2011).

Nesse contexto, torna-se importante a defini¢do de uma premissa metodoldgica capaz
de analisar o aspecto comportamental ligado a motivacao com base na utilizagao da Teoria da
Resposta ao Item (TRI) e dessa forma surge o seguinte problema de pesquisa: Como propor um
instrumento de medida que permita mensurar a motivagdo dos servidores publicos utilizando a

Teoria da Resposta ao Item?
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1.2 OBJETIVOS

Os objetivos de um estudo sdo criados como forma de traduzir em agdo as etapas que
deverao ser cumpridas na busca de responder o problema de pesquisa e sdao constituidos por um

objetivo geral e trés objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral que busca responder a problematica deste estudo ¢ propor um
instrumento de medida que permita mensurar a motivacgao dos servidores publicos baseado na

Teoria da Resposta ao Item.

1.2.2 Objetivos especificos

e Elaborar um conjunto de itens com base nas varidveis motivacionais identificadas na
literatura;

e Aplicar o instrumento de medida junto aos servidores da Universidade Federal de
Santa Maria;

e Avaliar as propriedades psicométricas do instrumento de medida motivacional em
termos de dimensionalidade e confiabilidade com base na Teoria da Resposta ao

Item.

1.3 JUSTIFICATIVA

O trabalho nos ambientes organizacionais estd cada vez mais complexo, com multiplas
demandas, inserido em uma realidade de extrema competi¢ao e na busca de uma relagao mais
satisfatoria entre o individuo e sua atividade, justifica-se o estudo sobre a motiva¢do humana.
A motivacao ja € vista como um fator central na gestdo de projetos bem-sucedidos (SEILER et
al., 2012). Para Bergamini (2013) a motivagao representa um dos assuntos mais debatidos em
qualquer contexto, seja de trabalho ou nao.

A auséncia de motiva¢do no trabalho pode incorrer em perdas de qualidade, e, tratando-
se de servidores publicos, os efeitos negativos estdo relacionados a reducdo da qualidade de
vida no trabalho, a satide fisica e mental, ao stress, ao baixo desempenho no trabalho ¢ a falta

de comprometimento com a organizagao (OLIVEIRA; SILVA, 2012).
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Para Panagiotis et al. (2014), a motivacdo ¢ muito importante para as organizagdes
privadas e publicas, considerando que o estudo da motivacao ajuda a entender o comportamento
das pessoas, prever os resultados de uma decisdo gerencial e influenciar as pessoas para a
conquista dos objetivos pessoais € organizacionais.

Gurjao (1996) ressalta sobre o quanto ¢ relevante a motivagao do servidor publico ao
dizer que o agente publico ¢ um elo entre a administracdo publica e a sociedade. O servidor
deve estar permanentemente motivado no intuito de que possa ascender profissionalmente e
aperfeigoar-se cada vez mais, para que esteja preparado assim que surgirem as oportunidades.

No quadro de servidores publicos, os servidores técnicos administrativos também
desempenham um papel importante na instituicdo, destacando-se pela sua prontidio na
resolucdo de situagdes dificeis ou na mobilizagdo visando a procura por alternativas (SOUZA;
PURIFICACAO, 2004). Para Espinheira (2009) esse comportamento é indispensavel para a
organizagdo ter sucesso como um todo uma vez que as instituigdes publicas buscam solugdes
que oferecam um melhor desempenho, uma otimizacdo das competéncias plenas e o
envolvimento dos profissionais com talento, tornando-se, dessa forma, um real diferencial.

Assim, a pesquisa justifica-se por trés aspectos principais. Primeiramente o estudo
possui relevancia de ordem teérica uma vez que o enfoque desse estudo serd a motivagao dos
servidores publicos no trabalho, sendo que, de um modo geral, ird contribuir para a literatura
no que se refere a construcdo de um conjunto de itens que permitam mensurar a motivagao,
especialmente na area publica a qual necessita de estudos.

O segundo aspecto remete a uma contribuicdo no aspecto pratico, no sentido de
disponibilizar um instrumento que possa ser aplicado, a fim de atender as demandas das
organizagdes na questdo da motivacao.

O tema da motivacao no trabalho carece de pesquisas, principalmente relacionadas a
constru¢do de medidas e testes de modelos de predicao, a exemplo da contribui¢cdo teodrico-
metodoldgica demonstrada por pesquisas feitas com objetos de estudo como valores
psicologicos (BORGES-ANDRADE; PAGOTTO, 2010). Neste contexto, ¢ valido reforgar que
até o momento ndo foram encontrados instrumentos para avaliagdo da motivacao que tenha sido
aplicada a TRI. A utilizagdo da TRI em estudos voltados ao comportamento organizacional
justifica o terceiro aspecto da importancia dessa pesquisa.

No pensamento de Martins ¢ Emmendoerfer (2008) ¢ muito importante a existéncia de
estudos cientificos fundamentados que possibilitem decisdes mais acertadas quanto a
formulacdes de politicas para melhoria da qualificacdo e desempenho dos colaboradores o que

contribuird para a melhoria no nivel de qualidade no atendimento a sociedade. Do ponto de
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vista empirico, ¢ relativamente dificil medir e avaliar motivagdo no contexto organizacional
(RAINEY, 2001).

Fica evidenciada a importancia desta pesquisa a fim de contribuir para a administragao
das institui¢des publicas, fornecendo subsidios e informagdes sobre a gestdo de pessoas. De
posse dos resultados da pesquisa, os gestores poderdo fazer uma andlise e planejar a melhor

forma de gerenciar os servidores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para delinear a elaboragao deste estudo, apresenta-se uma abordagem teodrica sobre o
servico publico brasileiro, as teorias sobre motivagao e a motivagao no servigo publico.

O setor publico difere do setor privado em muitos aspectos pois possui peculiaridades
relacionadas a histdria, ao funcionamento e ao contexto no qual estd inserido, que devem ser
consideradas sempre que o assunto for comportamento de pessoas nas organizagdes. Portanto,
antes de partir para a analise da motivagdo no ambiente do servigo publico, ¢ necessario

conhecer alguns aspectos importantes do contexto da administragdo publica brasileira.

2.1 SERVICO PUBLICO BRASILEIRO

Neste capitulo sdo apresentados de forma breve os periodos da Reforma do Estado, a
fim de contextualizar a realidade do Brasil no que diz respeito ao funcionamento e
regulamentac¢do do seu servigo publico.

Segundo Couto (1998), o Brasil passou por um grande desafio durante seus processos
de transi¢do no momento em que realizou reformas e consolidou democracias simultaneamente.
A Nova Republica e a Constituicao de 1988 promoveram uma contribuicdo significativa no que
se trata da consolidagdo de sua democracia, no entanto, por outro lado, criaram muitas barreiras
para a implementacao das reformas.

A crise do Estado se agravou a partir da Constituicdo de 1988, quando ocorre uma
transi¢do de uma profissionalizagdo incompleta para um sistema burocratico extremo, tendo
como grande reflexo a ineficiéncia e a mad qualidade da administragdo publica central e dos
servicos sociais do Estado. Por meio da Constituicado foram instituidos principios de uma
administragao publica arcaica e burocratica, altamente centralizada, hierarquica, rigida, baseada
especialmente no controle por processo € ndo por resultados, em contradi¢do com a base da
administragao publica moderna que ¢ a descentralizagdo, com controle dos resultados e ndo dos
processos (BRESSER PEREIRA, 1995).

Segundo Max Weber a burocracia foi adotada como alternativa para a administragao
patrimonialista do Estado, considerando que era a melhor forma de reduzir o empreguismo, o
nepotismo e a corrup¢ao existente até entdo. Apesar de ser uma maneira segura de administrar,
nao era uma forma eficiente, pois apresentava um alto custo para a administragao publica e uma

qualidade indesejada dos servigos prestados ao publico (BRESSER PEREIRA, 1995).
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A partir de 1998, por meio da Reforma Administrativa instituida pela Emenda
Constitucional n° 19/1998, houve algumas modificagdes na relagdo Estado-Servidor Publico,
principalmente quanto a forma de ingresso, estabilidade, sistema de remuneragao,
disponibilidade e redug¢ao dos quadros para uma melhor adequacao de despesas.

Segundo Kliksberg (2005), a atividade publica foi associada a ineficiéncia e a
possibilidade de corrup¢ao e chegou-se a um alto desprestigio da figura dos servidores, a ponto
de estes serem considerados como uma das maiores barreiras para o progresso. Considerando
essa reduc¢ao, alguns paises destruiram a moral do servigo publico quando criaram um clima de
incerteza continua aos servidores, quando realizaram cortes ou minimizaram beneficios
adotandos critérios arbitrarios, criando incentivos para demissdes voluntarias. Como resultado
dessas atitudes houve a perda de profissionais muito qualificados das organizacdes publicas.

Para Bresser Pereira (2002), o Brasil foi um dos poucos paises latino-americanos que
empreendeu uma reforma completa do servigo publico quando em 1936 foi instituido o DASP
(Departamento Administrativo do Servigo Publico), uma agéncia que ficou responsavel pela
reforma. Foi considerada a primeira reforma e através dela foram estabelecidos o servigo
publico profissional e os principios da administragdo publica, embora nunca tenha sido
concluida.

A segunda reforma foi estabelecida pelo regime militar através do Decreto-lei n® 200 de
1967, porém interrompida em 1988, com retorno da democracia. Em 1995, a terceira reforma
tentou reestabelecer regras burocraticas rigidas dentro do Estado brasileiro, vista como uma
contra-reforma incorporada na Constituicao de 1988.

No Brasil, a reforma da administracdo publica com a instituicio do Ministério da
Administragdo ¢ Reforma do Estado (MARE) em 1995, teve como foco fortalecer a
governanga, por meio da transicdo de uma administracdo burocratica para uma administragao
gerencial, ou seja, o Estado caracterizado anteriormente como rigido e ineficiente agora se
tornaria flexivel e eficiente, com foco no atendimento a sociedade. Essas mudancas
englobaram, inclusive, a gestdo dos recursos humanos, que nesse novo contexto, requeria um
sistema de administracao diferente, a fim de aprofundar o comprometimento com os valores
permanentes que protegem o interesse publico (BRESSER PEREIRA, 1995).

Nesse sentido, os servidores deviam ser capacitados para analisar problemas
socioecondmicos e competentes para buscar as solu¢des demandadas pela sociedade (SOUZA,
2002). Sendo assim, a profissionalizagdo e a valorizacdo do servidor publico foram os fatores
que passaram a fundamentar a Reforma do Estado proposta pelo MARE, e a adequagdo da

gestdo de recursos humanos foi um dos pontos prioritarios no contexto dessa mudanga. Essa
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nova politica envolveu a captacdo de novos servidores, o desenvolvimento de pessoal, a
implantacdo de um sistema remuneratorio que estimulasse o desempenho dos servidores por
meio de incentivos e a reorganizagdo de cargos e carreiras (BRESSER PEREIRA, 1995).

Outro aspecto importante a ser considerado nos estudos da Administragao Publica ¢ a
cultura, pois ela se relaciona de forma direta com o comportamento humano. Tagliapietra e
Bertolini (2007, p. 1) afirmam que “como a cultura representa a base de valores aceito por uma
sociedade, esses valores se refletem internamente nas organizacdes”. Lima e Albano (2002, p.
1) compartilham da mesma ideia quando afirmam que “o conjunto de preceitos, politicas
administrativas, valores e crengas ¢ que ddo forma ao modo especial e inico de como as pessoas
agem e interagem dentro de uma organizacao”.

Para compreender a cultura organizacional predominante no setor publico brasileiro,
torna-se necessario observar algumas particularidades da cultura brasileira. Lima e Albano
(2002) acreditam que a cultura nacional, a regional e at¢é mesmo a inter-regional interfere na
cultura da organiza¢d@o como um todo.

Carbone (2000) classifica as caracteristicas culturais do setor ptblico brasileiro em dois
grandes grupos: aquelas que dificultam e as que facilitam a mudanga. O primeiro grupo engloba
as seguintes caracteristicas: 1) Excessivo controle de procedimentos que gera engessamento e
falta de foco na administracdo (burocracia); 2) Presenca de verticalizagdo da estrutura
hierarquica e centralizacdo do processo decisorio (autoritarismo e centralizagdo); 3) Auséncia
de comportamento empreendedor para modificar e se opor ao modelo de produgao vigente
(autoritarismo e centralizacao); 4) Alto controle da movimentagao de pessoal e da distribui¢ao
de empregos, cargos e comissdes, dentro da logica dos interesses politicos dominantes
(paternalismo); 5) Obter vantagem da coisa publica, ética dubia, nepotismo, fisiologismo,
apadrinhamento e intermediacao generalizada de favores e servigos; 6) Desconsideragao dos
avangos conquistados, descontinuidade administrativa, perda de tecnologia e desconfianca
generalizada. No segundo grupo, como caracteristicas que facilitam a mudanca, o autor cita as
seguintes: 1) Flexibilidade, mobilidade, mutabilidade e alta criatividade — facilidade de
conviver num cenario de permanente mudanga ¢ ambiguidade nas relagdes sociais; 2) Boa
convivéncia intercultural: facilidade para gerenciar grupos raciais e étnicos. Boas perspectivas
de convivéncia num cendrio globalizado. Diversidade potencializadora e saidas inusitadas; 3)
Alegria, simpatia e festividade: relacionamento e sistemas de apoio informais baseados na
afinidade e complementaridade. Desenvolvimento de liderangas e grupos informais, tecendo

redes de influéncia. Clima de trabalho corporativo, alegre, criativo e favoravel.



30

Pires e Macédo (2006) reforgam algumas dessas constatacdes quando definem que as
organizagdes publicas brasileiras sdo identificadas pela burocracia, autoritarismo centralizado,
paternalismo, descontinuidade, interferéncia politica externa a organizagdo e a ingeréncia
politica. Os autores acreditam que € esta cultura que orienta a pratica de gestao das organizagdes
publicas. Alcadipani e Crubellate (2003), porém, recomendam cautela com as generalizagdes
realizadas por varios estudiosos da cultura brasileira. Eles lembram que a caracteristica mais
importante a ser considerada na interpretacdo da cultura organizacional brasileira ¢ a
heterogeneidade. Qualquer andlise que ndo revele essa caracteristica ¢ considerada superficial
pelos autores.

No caso especifico do servico publico, o0 modelo burocratico caracterizado por Weber
(2002) ainda tem sido o mais utilizado uma vez que compreende uma série de regras pertinentes
a esse setor. “Precisdo, velocidade, clareza, conhecimento dos arquivos, continuidade, unidade,
subordinacdo rigorosa, redugdo de atrito e dos custos de material e pessoal — sdo levados ao
ponto 6timo na administragao rigorosamente burocratica” (WEBER, 2002, p. 150).

No entanto a op¢ao por modelos estruturais alternativos ao burocratico pelas instituicdes
publicas nao ¢ tdo simples como pode parecer. Apesar de algumas organizagdes publicas ja
terem incorporado conceitos mais modernos na gestdo, verifica-se que a esséncia do modelo
burocratico permanece. As leis existentes no pais, como a Lei de Responsabilidade Fiscal e
Social (BRASIL, 2000), a Constituicdo Federal (BRASIL, 1988), a Lei dos Servidores Publicos
Federais (BRASIL, 1990), dentre outras, ainda induzem os gestores publicos a se apoiarem na
estrutura burocratica como forma de garantir o rigor € o controle necessarios ao cumprimento
de suas obrigagdes.

Além das questdes ja mencionadas, percebe-se que as instituicdes publicas sofrem
influéncias de diversas questdes externas: a economia, a politica, a legislagao, questdes sociais,
dentre outras. Segundo Dussault (1992), as organizagdes de servigos publicos dependem em
maior grau do que as demais do ambiente socio-politico e seus objetivos sdo fixados por uma
autoridade externa. Essas pressdes e interferéncias do ambiente socio-politico sobre as
organizagdes publicas, principalmente nas questdes relativas as diretrizes e a propria gestao,
também representam um grande problema para a gestdo de pessoas nessas instituigoes. A
descontinuidade de governos, politicas e diretrizes de gestdo, muitas vezes causam efeitos
desastrosos na gestdo e, consequentemente, na motivagao dos trabalhadores.

Diante desse cendario torna-se necessario uma inovagao na gestao de recursos humanos,
visto que se exige muito mais dos trabalhadores e espera-se deles além de conhecimento

técnico, uma capacidade intelectual. No entanto, para que as pessoas possam desenvolver e
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manter tais habilidades elas precisam ser estimuladas, para estarem comprometidas com o
negécio (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008).

Pessoas comprometidas fazem parte das solugdes e ¢ exatamente nelas que as
organizagdes precisam investir. A motivacao, assim sendo, como menciona Gil (2010), ¢ a
chave do comprometimento e pode ser entendida como o principal combustivel para a
produtividade da organizagdo. Por isso, identificar fatores capazes de promover a motivagao
das pessoas e dominar as técnicas adequadas para trabalhar com ela vem se tornando a tarefa

mais importante para os gestores.

2.2 MOTIVACAO: ORIGEM E CONCEITUACAO

No decorrer do tempo, a motivagdo humana ganhou destaque entre os estudos do
comportamento humano pela sua complexidade e efeitos. Durante anos, a motivacgao foi vista
de forma distorcida, na qual toda dificuldade do individuo no trabalho era considerada
decorrente da falta de motivacdo. Essa visdo acabou distorcendo o verdadeiro sentido desse
fenomeno (BERGAMINI, 2013).

A palavra motivacao tem origem na palavra latina motivus que significa aquilo que
movimenta. O interesse no estudo desse elemento comportamental se explica pela necessidade
de entender os mecanismos que movimentam as pessoas para determinados comportamentos e
se hé possibilidades de alterar o estado de disposi¢ao desses individuos para desenvolver tarefas
(MAXIMIANGO, 2012).

Para Perry e Porter (1982), motivacdo € um construto que pode ser caracterizado como
aquilo que energiza, direciona e mantém um determinado comportamento. Ou seja, ¢ o grau e
tipo de esfor¢o de comportamento que um individuo apresenta em uma situagao.

Ainda tratando do conceito motivagdao Robbins, Judge e Sobral (2010) a definem como
o processo responsavel pela intensidade, dire¢@o e persisténcia dos esfor¢os de um individuo
para o alcance de um objetivo. O autor apresenta trés elementos-chave na definicdo de
motivagdo que sdo: intensidade, direcdo e persisténcia. A intensidade no sentido de quanto
esfor¢o ¢ dispendido pela pessoa, a diregao para que esteja de acordo com os interesses da
organizagao e, por ultimo, a persisténcia com a finalidade de verificar quanto tempo € possivel
manter os esforgos.

Para Mitchell e Daniels (2003) a motivacdo estd relacionada a trés processos
psicoldgicos: o surgimento, o componente direcional e uma dimensao de intensidade. Estes trés

processos influenciariam o comportamento de quatro formas: Primeiro, a motivagao foca a
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atengdo em uma questdo particular, trazendo um aspecto direcional. Segundo a motivacao
produz esfor¢o, fazendo com que as pessoas trabalhem mais. Terceiro, a motivagdo resulta em
persisténcia, ou seja, a manutencao do tempo de esfor¢o. Por ultimo, a motivacao resulta em
estratégias de tarefas, padroes de comportamentos que levam a atingir um objetivo especifico.

Em sintese, “motivacdo ¢ um conjunto de processos internos que chamamos de um
construto hipotético. E complexo ja que envolve multiplos processos e comportamentos.”
Ainda, motivacgdo ¢ direcionada a objetivos. “Objetivos sao claramente o principal mecanismo
psicoldgico associado a motivagao.” (MITCHELL e DANIELS, 2003, p.226).

Com vistas a ilustrar a motivagdo, Mitchell e Daniels (2003) desenvolveram um
esquema, adaptado a seguir, que segundo os autores contempla alguns dos detalhes e a

complexidade envolvidos no entendimento de motivagao conforme demonstrado na Figura 1.

Figura 1 — Modelo Geral de Motivacao

Entradas Individuais

Habilidade
Disposigdes e Tragos Habilidades
Afeto e Humor
Crengas e Valores \
Processos Motivacionais Atencio: Area de foco, o que fazemos
IPersisténcia, Direcdo e Intensidade Ie Esforgo: como nos tentamos —>

Persisténcia: quanto tempo tentamos
Estratégias de tarefas: a maneira como fazemos

Contexto do trabalho
Ambiente fisico /
Projeto de Tarefas
Recompensas e Reforgos Facilitadores

Normais Sociais Limita¢des
Cultura Organizacional

Fonte: Adaptado de Mitchell e Daniels (2003, p. 226).

Resumidamente, o esquema da Figura 1 indica que as caracteristicas individuais do
profissional e o contexto do trabalho sdo inputs, fatores primarios dos processos motivacionais.
A motivagao seria potencializada pelas habilidades individuais e os facilitadores do ambiente,
sendo entdo caracterizada pela atencdo, o esforgo, a persisténcia e as estratégias de processos
de trabalho, que contribuiriam para o desempenho geral do profissional.

Diversos sdo os conceitos de motivacdo que variam de acordo com diferentes
abordagens, assim como de acordo com cada época. Segundo Knapik (2010, p. 96): “Motivar
quer dizer “mover para a¢do”, mobilizar energia e esfor¢os na busca da realizagdo de
determinada meta, motivacao, portanto, € 0 que move uma pessoa para uma determinada agao”.

Essa motivacao por diversas vezes ¢ oriunda de cada pessoa, entretanto, ela pode ser estimulada
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de varias formas pela organizagdo. Além dos conceitos serem abordados de formas muito
diferentes, muitas vezes sdo até mesmo considerados contraditérios. Isso demonstra que existe
muita quantidade, porém, pouca qualidade (TORODOV; MOREIRA, 2005).

Oliveira (2010) menciona que certamente o tema da motivagdo ¢ um dos temas mais
discutidos e interessantes na gestdo de recursos humanos, pois nos remete a uma reflexao sobre
as razoes que levam as pessoas a se comportarem de determinada forma. A sua conduta permite
dedugdes no sentido de haver (ou nao) motivacao para um dado estimulo, sua intensidade e

duracao.

2.3 TEORIAS SOBRE MOTIVACAO

Considerando a complexidade que envolve o tema, as teorias motivacionais foram
instituidas por estudiosos da administracao no sentido de descobrir os fatores que provocam os
comportamentos dos individuos dentro das organiza¢cdes (STONER; FREEMAN, 2012).
Corroborando com esse entendimento, Silva (2008) indica que qualquer teoria de motivagao
procura determinar os processos € as causas pelas quais os individuos possuem determinados
comportamentos.

Segundo Quijano e Cid (2000), Stoner e Freeman (2012) e Maximiano (2012) as teorias

motivacionais sao classificadas como de contetido e de processo conforme a Figura 2.

Figura 2 — Resumo das teorias de motivagao

- Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1954);
- Teoria X e Y de Douglas McGregor (1960);

Contetdo  ——— _ Teoria das necessidades adquiridas de David McClelland
(1961);
- Teoria dos dois Fatores de Frederick Herzberg (1966).
Teorias
Motivacionais

- Teoria da equidade de Stacy Adams (1963);
- Teoria da expectativa de Victor Vroom (1964);

- Teoria do estabelecimento de objetivos Edwin Locke e Gary
Latham (1968);

- Teoria da autodeterminagdo ou da avaliacdo cognitiva Gagné
e Deci (2005), Porter e Lawler (1968);

- Teoria da autoeficacia Albert Bandura (1986).

Processo

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Conforme Silva (2008) as teorias de contetido geralmente dao enfoques as necessidades
humanas de algum tipo, destacam o “qué” da motivacdo, isto ¢, que conteido possui seus
objetivos e aspiracdes, focando-se, com isso, nas necessidades internas que motivam o
comportamento (STONER; FREEMAN, 2012). As teorias de conteido contemplam: a Teoria
da hierarquia das necessidades de Maslow (1971), a Teoria X e Y de Douglas McGregor (1980),
a Teoria da realizacdo de David McClelland (1965) e a Teoria dos dois fatores de Frederick
Herzberg (1966).

Por outro lado, as teorias de processo, se destinam a explicar os processos do
pensamento que levam as pessoas a possiveis comportamentos como a necessidade, a
capacidade das pessoas, suas percepcdes ou compreensdes, bem como suas expectativas
relacionadas as consequéncias desse comportamento (STONER; FREEMAN, 2012). Fazem
parte das teorias de processo: Teoria de Equidade de Adams (1963) e a Teoria de Expectativa

de Vroom (1964).

2.3.1 Teorias Motivacionais de Conteudo

O grande marco do estudo cientifico da administracdo e, por conseguinte, das teorias
motivacionais surge a partir da Revolu¢do Industrial, momento este que surgiram novas
organizagdes de trabalho, buscando compreender quais os fatores eram capazes de levar os
trabalhadores a caminhar em direcdo aos objetivos da organizagao.

Segundo Bergamini (2013), antes da Revolucao Industrial, a principal forma de
motivagdo consistia em punic¢des tanto psicologicas como de restri¢des financeiras gerando um
ambiente generalizado de medo. Apds a Revolucao Industrial houve investimentos pesados
para aumentar a eficiéncia dos processos produtivos e isso resultou numa preocupagao com a
melhora dos procedimentos na forma de trabalhar.

Diversas sdo as teorias que vem sendo aplicadas com o intuito de explicar a motivagao
das pessoas nas organizagdes, para tanto, sao discutidas brevemente as principais teorias que

explicam a motivagao no trabalho.

2.3.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Abraham Maslow (1971), utilizando como critérios as necessidades humanas, elaborou

uma teoria, chamada de Hierarquia das Necessidades Humanas. Para Maslow, tais necessidades

estdo hierarquicamente organizadas em forma de pirdmide e a busca pela satisfagao de algumas
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ou todas elas € que nos motiva a adotar determinada dire¢do. Na base estariam alocadas as mais
basicas, consideradas necessidades primarias (fisiologicas e seguranga), ¢ migrando para o
apice da piramide estariam contempladas as mais sofisticadas chamadas de necessidades

secunddrias (sociais, estima e auto-realizagdo) conforme apresentado na Figura 3.

Figura 3 — Hierarquia das Necessidades de Maslow

Necessidade R&Eﬂl‘ﬂl’,‘éﬂ Crascimanto, autonomia,
autorrealizagido independéncia, controlo
Pessoal
! Auloestima, confianga, realizacho,
Necessidades Estima respeilo
psicolégic
7 Amizade, familia, inbmidade sexual
Amor/Relacionamento conexao, fazer parle de um grupo
Figica, emprago, recursos, sadde,
Necessidades swumm moralidade, familia, propriedade
basicas
Respiragao. comida, agua, sexo,
Flsiuldgis roupa, descanso, homeostasia

excrecio
Fonte: Adaptado de Robbins, 2009.

Partindo do exposto na Figura 3, Robbins (2009, p. 49) observa que “embora quase
nenhuma necessidade jamais seja satisfeita por completo, uma necessidade substancialmente
satisfeita extingue a motivacao”. Sendo assim, para que seja possivel motivar alguém, deve
procurar saber em que nivel de satisfagdo o individuo se enquadra para dar um enfoque na sua
satisfacdo nesse mesmo nivel ou no imediatamente superior. Além disso, “o nivel mais alto de
necessidades dificilmente pode ser satisfeito porque hd sempre novos desafios e oportunidade
de crescimento, reconhecimento e realizacao das pessoas na vida” (SILVA, 2008, p. 212).

Maslow, apesar de nao realizar seus experimentos dentro do ambiente organizacional,
foi de crucial importancia, pois seus estudos enfocam a natureza, descricdo e hierarquia das
necessidades. Embora essa teoria tenha sido amplamente reconhecida devido a sua logica de
facil compreensdo, “nao ha comprovagdo de que seu uso possa melhorar a motivagao da forca
de trabalho” (ROBBINS, 2009, p. 49). Ha ressalvas segundo Vergara (2009 a, p. 44) “a teoria
deixa de considerar que as necessidades variam de cultura para cultura e de pessoa para pessoa”.

Logo, se as necessidades fisiologicas ndo estiverem satisfeitas, um individuo nao se
sentird estimulado pelas necessidades de estima. No entanto, satisfeitas as necessidades de um

nivel, automaticamente surgem as necessidades de nivel superior.
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Segundo Maximiano (2012), a percepcdo de Maslow no que se refere a motivagao ¢
muito positiva pois considera que as pessoas estdo em um processo continuo de
desenvolvimento, evoluindo na busca de atender uma necessidade apos a outra para atingir a
autorrealizacao.

No entanto, Sampaio (2009) considera uma equivocada interpretacdo na teoria de
Maslow, diferentemente de Robbins que considera como ldgica e intuitiva. Por meio de uma
leitura um pouco mais cuidadosa da obra de Maslow, ¢ possivel identificar o quanto os
pesquisadores simplificaram seu pensamento, diferentemente do que se percebe, seus estudos
sobre motiva¢do humana tinham em vista o desenvolvimento de uma teoria que pudesse servir
de base para a compreensdo do homem inserido na sociedade, e ndo se aplica facilmente quando
reduzida ao aspecto da vida laboral (SAMPAIO, 2009, p. 5-6). Ainda de acordo com Sampaio
(2009) em diversas conferéncias, o propio Maslow destacava que as pessoas tém diferentes
necessidades de motivagdo. Segundo ele, alguns empregados ndo buscam a autorealizagdo no
ambiente de trabalho, preferem fazé-lo em outro espago social. For¢ar a ideia de realizagdo pelo
trabalho, alinhando-a aos objetivos de alguma empresa em particular, pode gerar resisténcia e

indignacao.

2.3.1.2 Teoria X e Teoria Y

Em 1960, Douglas McGregor ao analisar o individuo no trabalho, propds duas diferentes
visdes de administrar denominadas Teorias X e Y. Segundo Vieira et al. (2011), a Teoria X era
baseada no fato de que as pessoas eram sem motiva¢do, ambigdo e criatividade, com pouca
inteligéncia, incapazes de assumir responsabilidades e que o trabalho era desagraddvel para
grande parte delas, sendo necessario que houvesse uma supervisao.

A Teoria X vem ao encontro com os principios da visdo da Administragdo Cientifica,

como se pode constatar nas palavras de Frederick Taylor:

A natureza humana ¢ de tal corte que muitos operarios, abandonados a si mesmos,
dispensam pouca aten¢do as instrugdes escritas. Assim, torna-se necessario designar
instrutores, chamados chefes funcionais, para observar se os trabalhadores entendem
e aplicam as instrugdes (TAYLOR, 1990, p. 106).

Para Frederick Taylor o saldrio era o fator fundamental e suficiente para obter a
motivacao dos trabalhadores. Para a administragdo cientifica, a motivagdo das pessoas no
trabalho estava baseada na versao da observacao do comportamento dos animais, provocado

pela cenoura e pela vara, ou seja, bastava pagar para que as pessoas melhorassem o seu
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rendimento e punir ou demitir os trabalhadores que possuissem pouco desempenho (TAMAYO;
PASCHOAL, 2003).

De outro lado surge a Teoria Y, como a visdo positiva, propondo que as pessoas
consideram agradavel o trabalho, sdo responsaveis e possuem autoridade, desde que as
organizagdes oferecam recursos favoraveis para a motivagao dos colaboradores (VIEIRA et al.,
2011). Corroborando essa ideia Motta e Vasconcelos (2006) definem que as pessoas ndo sao
passivas ou apaticas, mas sim esforcadas, dedicadas, criativas, competentes e responsaveis €
que para desenvolver essas caracteristicas, precisam apenas de um suporte organizacional.

McGregor, assim como Maslow, considera que o individuo ¢ motivado pela busca em
satisfazer diversas necessidades, as quais podem ser dispostas conforme uma hierarquia. Porém,
considera que as necessidades primdrias (fisiologicas e de seguranga) sdo fatores externos
enquanto as necessidades secundarias (sociais, egoisticas e de autorrealizacdo) sdo fatores

internos.

2.3.1.3 Teoria das Necessidades Adquiridas

Em 1961, David C. McClelland deu enfoque a trés necessidades importantes para
explicar a motivacdo: realizacdo, afiliacdo e poder. Realizagdo refere-se a busca da exceléncia
com vistas ao atingimento de metas; afiliacdo, as necessidades sociais, no que se refere a
relacionamento amigaveis ou proximos e poder, a necessidade de influenciar pessoas e
situagdes, as quais nao fariam naturalmente. Todos os individuos possuem estes trés tipos de
necessidades embora com predominancia de uma em relagao as restantes (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010). Como consequéncia, os gestores devem tentar identificar e se concentrar na
necessidade dominante de seus funciondrios e estruturar o ambiente de trabalho e as estratégias
de reconhecimento, a fim de criar um ambiente de trabalho motivador (SEILER et al., 2012).

De acordo com Vitério (2015) o estudo de McClelland indicou que uma forte
necessidade de realizagdo esta vinculada & maneira como as pessoas sao motivadas a realizar
suas atividades profissionais. As pessoas com grande necessidade de realizagcdo tendem a ser
altamente motivadas por situagdes de trabalho desafiadoras, enquanto individuos com baixa
necessidade de realizagao tendem a ter um desempenho fraco numa mesma situagao. Essa busca
pela realizagdo nada mais ¢ do que o impulso para atingir determinados padrdes, ¢ o desejo
inconsciente de superacdo, de atingir niveis elevados de exceléncia profissional, buscar fazer

as coisas da melhor forma possivel MOTTA; VASCONCELOS, 2006; ROBBINS, 2009).
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Segundo Maximiano (2012), a necessidade de afiliacdo valoriza as relacdes humanas e
preferem atividades que possuam contato com as pessoas, ¢ importante o ambiente onde o
individuo esté inserido e suas habilidades interpessoais. Pessoas com esse perfil buscam manter
relagdes amigaveis, possuem um forte desejo de aprovagao, em agir de acordo com normas,
desejos e valores dos outros além de demonstrar interesse em trabalhos em equipe (OLIVEIRA,
2010).

A necessidade de poder se percebe no desejo de causar impacto, ser influente e controlar
as outras pessoas. E uma busca constante de prestigio e influéncia, preferindo situagdes
competitivas que oferecem status e poder de decisdo (ROBBINS, 2009).

Para Vergara (2009) a teoria de McClelland ¢ bem proxima da teoria de Maslow; a
diferenca ¢ que para McClelland as necessidades podem ser aprendidas quando menciona que
“nao nascemos com tais necessidades, elas sdo adquiridas socialmente”, esta deve ser a razao
para alguns autores denominarem a Teoria das Realizacdes de Teoria das Necessidades
Adquiridas.

Para essa teoria, todas as pessoas apresentam os trés tipos de necessidades, porém, elas
se manifestam em niveis diferentes pois cada uma delas ird variar de individuo para individuo
e da posicdo ocupada na organizagdo. Pode-se dizer que possibilitar a compreensdo das
necessidades prioritdrias de cada pessoa que compde a organizacdo € com base nessas
informagdes dar condi¢des para a organizacao desenvolver estratégias que atendam os objetivos

individuais e organizacionais € a principal contribui¢do dessa teoria (GALHANAS, 2009).

2.3.1.4 Teoria dos Dois Fatores

Frederick Herzberg (1997) elencou duas classes distintas de fatores motivacionais
considerados importantes para a orientacdo do comportamento das pessoas no trabalho: fatores
higiénicos ou extrinsecos e fatores motivacionais ou intrinsecos (STONER; FREEMAN, 2012).
Através dessa teoria € possivel entender como o ambiente de trabalho e o proprio trabalho
interagem para desenvolver a motivagao.

Essa observag¢dao do autor se deve ao fato de uma consideravel diferenca entre as
respostas dadas pelas pessoas quando se sentiam bem em seus trabalhos e aquelas dadas quando
se sentiam mal. De forma geral, as pessoas pareciam satisfeitas com os fatores intrinsecos e
insatisfeitas com os extrinsecos e ainda, que “o oposto da satisfacdo nao ¢ a insatisfacdo, mas a

ndo satisfacdo e o oposto da insatisfagdo ndo ¢ a satisfagdo, mas a nao insatisfacao”
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(MAXIMIANO, 2012, p. 273). Na Figura 4 ¢ possivel verificar a separagdo dos dois fatores de
Herzberg.

Figura 4 — Sintese dos dois fatores motivacionais de Herzberg

Fatores de Motivacéo Fatores de Higiene
(Satisfacao) (Insatisfacio)
- Realizacdo; - Politicas da Instituigdo;
- Reconhecimento; - Relacionamento com superiores e pares;
- Responsabilidade; - Tipos de trabalhos;
- Promogao, progresso; - Condi¢oes de ambiente de trabalho;
- Crescimento; - Seguranga no cargo;
- Prestigio etc. - Salarios etc.

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Os fatores higiénicos sdo os que podem incorrer na insatisfacdo no trabalho. Sdo
recompensas externas que ocorrem no trabalho, como por exemplo, o salario, as condi¢des de
trabalho, o status, a seguranca e as relagdes interpessoais (BOWDITCH; BUONO, 2006). Para
Thomas (2010), a motivagdo extrinseca desvia a motivagdo do trabalho em si, levando as
pessoas a nao valorizarem muito o seu trabalho. Ela ocorre quando a recompensa a ser recebida
estd fora da atividade propriamente dita, por exemplo: dinheiro, promogdes, elogios dos
superiores €, ameaca de punicao. Se ausentes no ambiente do trabalho podem levar a um estado
de insatisfagdo, mas sua presenca nao garante satisfacio (ROBBINS, 2009; OLIVEIRA, 2010;
VECCHIO, 2012).

Os fatores motivacionais sdo as recompensas internas que o colaborador ganha quando
executa uma tarefa. Esses fatores podem proporcionar um aumento na satisfacao, ocasionando
a automotivagao, tais como a realizagdo, o reconhecimento, a responsabilidade, o potencial para
crescimento pessoal e a liberdade de agao (HITT, MILLER, COLELLA, 2007). Vecchio (2012)

indica que Herzberg concluiu que esses fatores possuem capacidade para motivar as pessoas a
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alcancarem niveis mais elevados de desempenho, pois proporcionam oportunidades para a
satisfacdo das mesmas.

A motivagdo intrinseca aponta que uma pessoa nunca pode motivar a outra; o que ela
pode fazer ¢ estimular alguém, pois a motivagdo ¢ um sentimento que se encontra no interior
de cada pessoa, e que pode ou nao estar relacionada a um desejo (BERGAMINI, 2013).

Aumentos de saldrios ndo motivam, apenas evitam a insatisfacdo. Trata-se de um fator
de higiene (HERZBERG, 1997). O salario da pessoa nao ¢ considerado como favor, mas como
divida da organizagao.

Para Levy-Leboyer (1994) quando as pessoas trocam o trabalho por uma recompensa
externa, o trabalho em si perde sua atracdo intrinseca. Por outro lado, segundo Lemos e
Verissimo (2014), nem sempre a motivacao extrinseca causa uma diminui¢do na motivagao
intrinseca.

Essa teoria ndo leva em consideracdo as diferengas individuais, e, principalmente,
simplifica em muito a relagdo entre satisfagdo e motivacao, embora tenha grande contribui¢ao
para a compreensao dos efeitos das caracteristicas dos individuos sobre a satisfagdo, motivacao
e desempenho (STONER; FREEMAN, 2012), o que leva a entender que a Teoria dos Dois
Fatores ¢ mais uma teoria de satisfacdo do que propriamente de motivacdo (ROBBINS, 2009)
e dentre as muitas criticas que permeiam essa teoria, destacam-se: limitacdo do método de
coleta de dados, mutua excludéncia das dimensdes e a suposi¢cdo de que os dois conjuntos de
fatores estdo na mesma direcao (SILVA, 2008).

Corroborando com os pensamentos de Herzberg, autores como Ketchum e Trist (1992)
propuseram um modelo com abordagem sociotécnica a fim organizar o trabalho de forma que
o comprometimento dos individuos fosse estimulado e que o desempenho das organizagdes

fosse melhorado conforme propriedades expostas na Figura 5.
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Figura 5 — Propriedades do trabalho

H Condicdes do emprego H O trabalho em si H

* Um salario justo e aceitavel * VVariedade e desafios

» Estabilidade no emprego = Aprendizagem continua

s \Vantagens apropriadas = Margem de manobra, autonomia
* A seguranca * Reconhecimento e apoio

# A saude * Contribuicdo social que faz sentido
* Processos adequados s Um futuro desejavel

Fonte: Ketchum e Trist (1992, p. 11).

Como se observa na Figura 5, esse estudo tratou, de fato, a organizar o trabalho de forma
a atender as motivagdes intrinsecas e extrinsecas dos trabalhadores. A seguir algumas teorias

motivacionais de processo.

2.3.2 Teorias Motivacionais de Processo

As teorias de processo buscam explicar os processos avaliativos que determinam o
comportamento dos trabalhadores em sua ambiente de trabalho. Esses processos estdo
relacionados a percepc¢do da possibilidade de alcancar determinados resultados em razio de
suas capacidades e habilidades, caso seja despendido algum esforgo, isto €, tais processos
envolvem o conhecimento das metas a serem alcangadas, para que se saiba quanto esfor¢o
aplicar (QUIJANO; CID, 2000). Segundo Quijano e Cid (2000), sdo consideradas teorias de
processo: Teoria da equidade/justica organizacional, Teoria da expectativa, Teoria do
estabelecimento de objetivos, Teoria da autodeterminagdo ou da avaliagdo cognitiva e Teoria

da autoeficacia.

2.3.2.1 Teoria da equidade/justica organizacional

O enfoque da teoria da equidade esta na percep¢ao dos individuos de quao justos sao
tratados se comparados com os outros. Essa teoria, desenvolvida por J. Stacy Adams (1963),
propde que as pessoas sejam motivadas a procurar uma equidade social nas recompensas que

esperam por sua produtividade (VIEIRA et al., 2011).
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Ainda, segundo esses mesmos autores, conforme a teoria da equidade, os efeitos mais
comuns que ocorrem quando o individuo percebe uma injusti¢a sdo: Mudam seus insumos (isto
¢, fazem mais ou menos esforco se percebem que ganham além do justo); modificam seus
resultados (trabalhadores que recebem por peca produzida podem aumentar seus rendimentos
produzindo pegas de baixa qualidade; distorcer percep¢des de si mesmo (quando se percebe
que se trabalha muito mais do que seus colegas); distorcer percepgdes dos outros (o trabalho de
determinado colega ndo € tao interessante quanto se pensava); escolher uma referéncia diferente
(talvez nao se ganhe tdo bem quanto um amigo, mas certamente ganha mais do que sua mae
quando tinha sua idade) e, por ultimo, deixar o trabalho. Nao se pode deixar de mencionar,
entretanto, que existem diferencas individuais quanto a sensibilidade com relagao a auséncia de
equidade, pois algumas pessoas sdo mais complacentes, enquanto outras sao mais inflexiveis
na nao-aceitagdo de condi¢des desiguais.

Para Ribeiro e Bastos (2010) a relacdo ¢ percebida como justa quando a distribuicao ¢
proporcional a contribui¢cdo de cada um em determinado grupo social. Mendonga et al. (2004)
comentam que essa regra simples demonstra que os individuos desenvolvem suas expectativas
de retribuicao de acordo com seus investimentos, visando a recompensa. Quanto maior o
investimento, mais o individuo espera como recompensa. E, quanto maior a recompensa, mais
o trabalhador ¢ exigido em custos e sacrificios. A questdo estd na proporcionalidade entre

contribui¢do e recompensa.

2.3.2.2 Teoria da expectativa

Em 1964 surge a teoria da expectativa desenvolvida por Victor H. Vroom (1997). Essa
teoria era baseada na observagao de que o processo motivacional ndo depende apenas dos
objetivos individuais, mas também do contexto de trabalho em que o individuo esta inserido.
Esses estudos geraram um modelo de estudo do processo de motivacdo conhecido como VIE
(valéncia, instrumentalidade e expectancia/expectativa).

Robbins, Judge e Sobral (2010) mencionam que uma das explicagdes mais aceitas
dentro das pesquisas sobre motiva¢dao encontra-se na teoria da expectativa, de Vitor Vroom.
Mesmo possuindo algumas criticas, grande parte dos estudos estdo embasados nessa teoria.
Esse modelo de motivacdo, baseia-se na observac¢ao de que a motivacdo nao depende somente
dos objetivos individuais, mas também do contexto de trabalho em que o individuo esta inserido

(QUEIROZ, 1996).
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Para Robbins, Judge e Sobral (2010) essa teoria tem como objetivo entender as metas
dos individuos e tem como enfoque trés relagdes: a relagdo entre esfor¢o e desempenho (uma
determinada quantidade de esfor¢o levara ao desempenho), entre desempenho e recompensas
(um nivel de desempenho levara a um resultado almejado) e, por Gltimo, entre as recompensas
e a satisfacdo individual da meta (quando as recompensas organizacionais satisfazem as metas
individuais). Segundo Vieira et al. (2011) essas trés relagdes sdo denominadas de expectancia,
a instrumentalidade e a valéncia. Para Vroom, a motivagdo (M), a expectancia (E), a
instrumentalidade (I) e a valéncia (V) estao relacionadas entre si pela equacdo: M =E x [ x V.
Essa relacdo multiplicativa significa que o fator motivacional de um denominado trabalho

diminui quando um ou mais desses fatores se aproxima a um valor zero.

2.3.2.3 Teoria do estabelecimento de objetivos

Ao final da década de 1960, Edwin Locke e Gary Latham definiram que a intencao de
lutar por um objetivo ¢ a maior fonte de motivagdo no trabalho. Segundo esses autores, quando
se tem objetivos especificos dificeis e feedback, conduz-se a melhores desempenhos.

Corroborando o entendimento de Locke, autores como Ferreira et al. (2006), indicam
que as metas podem ser a principal fonte de motivacdo no trabalho. Isto € o que propde esta
teoria. Os objetivos especificos produzem melhores resultados que os objetivos genéricos, uma
vez que os individuos direcionam seus esfor¢os para o alcance da meta estabelecida. Para isso,
as metas devem fazer sentido para esse individuo, sem entrar em contradi¢do com os valores
pessoais.

Existem quatro determinantes que indicam porque as pessoas sdo motivadas por
objetivos especificos. Primeiro porque metas dificeis exigem mais atengao e foco, segundo
porque nos dao mais energia uma vez que requer maior trabalho para atingir, terceiro
considerando que ha necessidade de persisténcia e quarto por que nos levam a implementar
estratégias que auxiliem a desempenhar as atividades como maior eficacia (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010).

Esses mesmos autores também descrevem que o feedback ¢ considerado como um guia
para o comportamento humano, pois isso ajuda a perceber a diferenga entre o que fizeram e o
que precisa ser feito para atingir a meta. Além disso descrevem que existem diferentes tipos de
feedback, o feedback auto gerenciado (monitorado pelo proprio funcionario) tem se mostrado

mais motivador do que o feedback externo (monitorado por terceiros).
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Além do feedback, trés outros fatores influenciam a relagdo objetivo-desempenho: o
comprometimento com o objetivo (quando a pessoa estd determinada a ndo o abandonar), as
caracteristicas da tarefa e a cultura nacional.

Rodrigues e colaboradores (2014), ao analisarem os modelos desenvolvidos por Porter
e Lawler (1968) e Locke e Latham (1990) relacionando metas, esfor¢o, desempenho e
recompensas, explicam que as recompensas externas, quando relacionadas a desempenhos,
podem gerar satisfagdo nos funcionarios. Segundo os autores, um fator extrinseco, quando
associado aos desafios de superar uma meta e de atingir elevado desempenho, pode gerar
sensacdo de realizagdo, promovendo, assim, motiva¢ao intrinseca.

Uma das formas mais sistematicas de fixar objetivos se dé através de um programa de
administracao por objetivos (APO ou MBO), em inglés management by objectives, que exige
que os objetivos devem ser tangiveis, verificaveis, mensuraveis e estabelecidos de maneira

participativa.

2.3.2.4 Teoria da autodeterminag¢do ou da avaliagdo cognitiva

Segundo Gagné e Deci (2005), Porter e Lawler (1968), com base na teoria da motivagdo
de Vroom (1964), foi proposto um modelo de motivagdo para o trabalho baseado em dois
aspectos: motivacao intrinseca e motivacao extrinseca. A primeira refere-se ao fato das pessoas
fazerem determinada atividade pelo fato de acharem interessante, por outro lado, a motivagao
extrinseca, requer algum tipo de recompensa externa, quer seja tangivel ou verbal (LEAL;
MIRANDA; CARMO, 2013).

A Teoria da avaliacdo cognitiva afirma que recompensas extrinsecas diminuem o
interesse intrinseco em uma tarefa se elas forem vistas como uma forma de controle da
organizacao sobre o comportamento das pessoas, por exemplo, quando ocorre o pagamento
para realizar determinada tarefa ha a sensacdo de que a atividade tem que ser feita,
independentemente se quer ou ndo realizar (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010).

Lens, Matos & Vansteenkiste (2008), consideram duas relevantes diferencas na questao
motivacional: “porque” versus “para que”. Para eles ¢ importante saber qual o objetivo da
atividade e por que se pretende realizar tal objetivo, ou seja, quais sdo as razdes que levam a
fazer algum esfor¢o com vistas a atingir determinado objetivo.

Ainda de acordo com estudos de Robbins, Judge e Sobral (2010) um desenvolvimento
da teoria da avaliacdo cognitiva ¢ a auto concordancia, que analisa se o nivel para perseguir os

objetivos estdo de acordo com seus interesses e valores essenciais. Quando as pessoas



45

apresentam interesse intrinseco tendem a alcangar objetivos mais facilmente, e mesmo ndo os
atingindo se contentam pelo simples fato de que o processo de conquistar € prazeroso, por outro
lado quando se persegue objetivos por motivos extrinsecos (dinheiro, status ou demais
vantagens) tem menos chance de atingir e caso alcancem, ficam menos felizes.

A Teoria da Autodeterminagdo indica dois tipos de motiva¢do que sdo refletidas por
diferentes niveis de autodeterminagdo: motivagdo intrinseca e a motivacdo extrinseca que em
conjunto com a desmotivagao, formam o chamado continuum de autodeterminacao (DECI;
RYAN, 2008).

Segundo esses mesmos autores, existem quatro niveis de motivagdo extrinseca que se
alternam de acordo com a percep¢do individual de autodeterminagdo, sdo elas: regulacdo
externa, regulacao introjetada, regulacao identificada e regulagao integrada. Na medida que a
regulagdo externa for mais internalizada, maiores serdo os niveis de autodeterminagdo
percebidos. A esse continnum de autodeterminagdo, organizado nos diferentes tipos de

motivagdo, denomina-se ‘“Taxonomia da motivagdo Humana”, conforme Figura 6 a seguir.

Figura 6 — Taxonomia da Motivagdo Humana

Auséncia de

Autodeterminagio Autodeterminagao
Desmotivagio Motivacio Extrinseca Motivagao Intrinseca

Estilos Regulacio Regulacio
Regulacio Externa g N C' s . ¢ Regulacio Integrada

Reguladores Interiorizada Identificada
* Projecdo de * Envolvimento do  * Consciente « Sintese Hierarquica | [+ Interesse
recompensa ego avaliando a atividade dos objetivos /Divertimento

o Percebida ndo contingéncia extrinseca ou

Pubishments

Processo * Concordancia *Foco naaprovagido *Auto-endosso dos < Congruéncia « Satisfagdo Inerente
Associado /Reactance de simesmo ou dos  objetivos
* Baixa competéncia percebida outros

» Semintencionalidade

Local de * De alguma forma * De alguma forma

Causalidade ||+ Impessoal * Externo su . u * Intemo * Interno
externo interno

Percebido

Fonte: Adaptado de Ryan e Deci (2000, p. 61).

A Figura 6 demonstra a existéncia de diferentes tipos de motivagdo e da desmotivagao,

que representa o comportamento de individuos com falta de intengao de agir. Segundo Deci e
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Ryan (2008) a desmotivagdo resulta da ndo valorizacdo de uma atividade, em ndo se sentir
competente para fazé-la e por ndo acreditar que ird atingir um objetivo determinado.

Apesar de tedricos como Bandura (1986) tivesse tratado motivagdo como um conceito
unico, apenas diferenciando desmotivagdo de motivagao, para Ryan e Deci existem diversos
niveis de autodeterminagdo conforme apresentado na Figura 6.

Dessa forma percebe-se varios niveis de motivacao extrinseca, desde a regulacdo
externa, caracterizada pela falta de autonomia, até a regulacao integrada, onde o comportamento
das pessoas se apresenta de forma autonoma. Além disso, tem-se a motivagdo intrinseca, inata
ao individuo, considerada como a mais desejada, embora seja limitada ao fato de que os

individuos sao motivados somente para o desempenho de determinadas atividades.

2.3.2.5 Teoria da autoeficacia

Teoria desenvolvida por Albert Bandura (1986), denominada de Teoria da autoeficacia
define que pessoas com convicgdo de que possuem alto grau de eficiacia apresentam
expectativas de sucesso e encaram as dificuldades como desafios a serem enfrentados. J& as que
duvidam de sua capacidade tem a tendéncia de acreditar que as coisas tendem a dar errado,
preferem evitar tarefas dificeis e encaram as dificuldades como ameacas (BANDURA, 1993).
Dessa forma, as pessoas que se julgam com bom desempenho tendem a apresenta-lo de fato,
enquanto as que acreditam ter um desempenho inferior, apresentam baixo rendimento. Para
Bandura (1986), o julgamento de valor sobre as proprias habilidades ou capacidades produz a
motivagao do individuo e reflete em seu desempenho.

De acordo com Bandura (1993), ha quatro maneiras de aumentar a autoeficicia: a) a
experiéncia: considerada a mais importante fonte de autoeficacia, refere-se as realizagdes
anteriores das pessoas, ou seja, se um trabalho foi desenvolvido com sucesso no passado, ha
maior confianga para executd-lo no futuro; b) a experiéncia vicaria: consiste na observacao e
na comparacdo do individuo com um padrdo social possibilitando uma autoavaliacdo e o
julgamento de suas proprias capacidades, isto €, a observagdo de pessoas realizando
determinada tarefa pode gerar em quem observa a expectativa que também ¢ capaz de realizar;
c) a persuasao social: quando algumas pessoas convencem outras de que possuem habilidades
indicadas para ser bem-sucedido; e d) os estados fisicos e emocionais: aqueles que conduzem
a um estado de energia que leva o individuo terminar uma tarefa, sdo alguns exemplos:
ansiedade, estresse, cansaco, dor, alegria, bem-estar e outros, que podem desenvolver maior ou

menor confianga das pessoas em sua capacidade de desempenhar determinada tarefa.
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De acordo com Pajares e Olaz (2008), fortes crengas de autoeficacia sdo resistentes e
previsiveis porque geralmente sdo resultantes do tempo e de experiéncias diversas. Essas
experiéncias podem ser tratadas como fontes de autoeficacia. Omdahl e O'Donnell (1999), em
estudo realizado com enfermeiros, constataram que os anos de experiéncia de um individuo
estdo relacionados com o desempenho profissional, o que pode ser afetado, também, pelo seu
nivel de autoeficécia.

Para Rodrigues e colaboradores (2014), as correntes tedricas da motivacdo nas
organizagdes podem ser segregadas em dois grupos: teorias das necessidades humanas
(HERZBERG, 1966; MASLOW, 1971; MCCLELLAND, 1965) e teorias cognitivas, como a
teoria da equidade (ADAMS, 1963), a teoria das expectativas (VROOM, 1964) e a teoria da
defini¢ao de metas (LOCKE, 1991; LOCKE e LATHAM, 1990). As teorias das necessidades
apresentam como foco a satisfacdo das necessidades dos individuos. As teorias cognitivas
enfatizam o processo cognitivo pelo qual criam prioridades em funcdo de suas necessidades
motivacionais.

Embora existam criticas nas variadas teorias em estudo, bem como na forma com que
as organizagoes tratam o tema motivacao, deve-se ressaltar que, apesar das teorias tradicionais
sobre motivagdo terem sido desenvolvidas no século passado, as mesmas permanecem validas
e frequentemente utilizadas como base para estudos atuais no campo da motivagao.

Nao h4a uma teoria Unica que dé conta da enorme variedade de comportamentos
presentes nas organizagdes. Como consequéncia, nao ¢ simples definir o que ¢ motivacao no
trabalho. Do ponto de vista empirico, ¢ relativamente dificil medir e avaliar motivagao no
contexto organizacional (KLEIN, F. A.; MASCARENHAS, A., 2016).

Para Fernandes (2014), as teorias motivacionais foram desenvolvidas para as
organizagdes privadas e ha uma preocupacgdo por parte dos gestores publicos no sentido de
entender se essas teorias possuem aplicacao no setor publico. Bergue (2014) menciona que ha
limitagdes, no setor publico, em termos de estudos produzidos e as especificidades que
diferenciam as organizagdes publicas das privadas possuem forte impacto no comportamento
das pessoas.

Apesar dessas divergéncias, Bergamini (2013) acredita que essas teorias se
complementam e contribuem para uma visdo mais abrangente do ser humano como tal, tendo
em vista a complexidade que o caracteriza.

Na sequéncia observa-se uma demonstracdo sintetizada das principais teorias

motivacionais conforme o Quadro 1.
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Quadro 1 — Resumo das principais teorias de motivagdo desenvolvidas do inicio da década de
50 até final da década de 80

Principais

Classificacao | Periodo Teorias R
Pesquisadores

Abordagem

Hierarquia das Maslow Todos os individuos possuem necessidades que

1954 . X o .
Necessidades variam das mais basicas as mais complexas.

Duas formas de encarar o trabalhador: Teoria X
baseada no fato de que as pessoas eram sem
motivagao, incapazes de assumir
responsabilidades e que o trabalho era
desagradavel para grande parte delas e a Teoria
Y com uma visdo positiva, propondo que as
pessoas consideram agradavel o trabalho, sdo
responsaveis e possuem autoridade.

1960 TeoriaXeY McGregor

Conteudo : :
Teoria com trés fatores fundamentais para o

Necessidades entendimento do comportamento humano no
1961 Adquiridas MeClelland ambiente de trabalho: necessidade de realizacao,

de afiliag@o e de poder.

A satisfagdo ou insatisfagdo devem ser
consideradas dimensdes diferentes, ao invés de
1966 Dosis Fatores lskerrbay diferentes resultados de uma mesma dimpnsﬁo.

O autor argumenta que a satisfagdo deriva de
fatores intrinsecos enquanto que a insatisfagdo
deriva de fatores extrinsecos.

Ilustra a percepgdo de igualdade por parte dos
1963 Equidade Adams funcionarios, por meio de comparagdes sobre seu
trabalho e o dos outros.

Relacdo entre a "quantidade" de motivacdo na
eficiéncia do desempenho. Pessoas com as
1964 Expectativa Vroom mesmas necessidades predominantes nao
necessariamente irdo se motivar da mesma
forma.

Um objetivo a ser alcancado ¢ a maior fonte de
motivagdo no trabalho, pois determina para o
funciondrio o quanto de esfor¢o deverd ser
. empreendido na tarefa e o que precisa ser feito.
Estabelecimento - p
1968 . Locke Objetivos especificos melhoram o desempenho;
de Objetivos o PO .
objetivos dificeis, quando aceitos, melhoram
mais o desempenho do que aqueles considerados
faceis; o feedback conduz a melhores
desempenhos.

Processo

Modelo proposto incluindo os efeitos de
habilidades e percepcao de papel como variaveis
motivacionais, além do fator desejo ou utilidade
Lawler e do trabalho. Lida com o plano de trabalho
Porter propriamente dito: porque ele estd relacionado
com o desempenho e quais mudangas
especificamente sdo esperadas a fim de
resultarem em determinados desempenhos.

Autodeterminagao
1968 ou Avaliacdo
Cognitiva

O julgamento de valor sobre as proprias
1986 Autoeficécia Bandura habilidades ou capacidades produz a motivagao
do individuo e reflete em seu desempenho.

Fonte: Elaborada pela autora (2018).
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Como observa-se, inimeras sao as teorias motivacionais existentes, cada uma com sua
contribui¢cdo na época em que foram desenvolvidas. A seguir uma breve abordagem sobre o
que mais vem sendo publicado no que se refere a motivagdo no trabalho em ambito da

Administragao Publica, em duas etapas: uma internacional e uma nacional.

2.4 ESTADO DA ARTE EM MOTIVACAO NA ESFERA PUBLICA

Este capitulo tem como objetivo apresentar um panorama das pesquisas sobre motivagao
no trabalho, no a&mbito da esfera ptblica, visando identificar a evolucdo do tema, as principais
fontes de consulta e os autores mais relevantes. Para isso foram analisadas as publicagdes

internacionais e nacionais sobre a tematica da motivagao na esfera da administragao publica.

2.4.1 Estudos no Ambito internacional

Essa etapa tem por finalidade identificar a atualidade da tematica para pesquisas na area
de administragao publica e encontrar as melhores fontes internacionais sobre o tema motivagao
nos ultimos cinco anos (2014, 2015, 2016, 2017 e 2018). Como o objetivo deste estudo ¢ a
motivacdo no ambito da esfera publica, considera-se que ¢ importante conhecer os estudos ja
realizados neste tipo de organiza¢@o no ambito internacional.

A base de dados para a coleta de dados foi a Web of Science do indice de citagdes 1S7
Citation Indexes. A Web of Science oferece acesso direto as informagdes de cerca de 12.000
das revistas de maior impacto de varias areas, com alto prestigio no mundo da pesquisa
(THOMSON SCIENTIFIC, 2018).

A elaboracao desse levantamento ocorreu em trés fases. Em um primeiro momento foi
digitada a expressao TS = (motivation AND public service) como tépico no campo de pesquisa,
encontrando-se 1.366 resultados de publicacdes. Num segundo momento, filtrou-se apenas a
categoria da Administragdo Publica, refinando para 391 resultados, a escolha dessa area deve-
se ao fato de haver maior proximidade com o tema de pesquisa desse estudo. Por fim, para
identificar as principais fontes, houve uma delimitacao de acordo com uma ordem decrescente
de citacdes, a fim de identificar os vinte artigos mais citados. A data de conclusdo da pesquisa
ocorreu em 21 de setembro de 2018 e na sequéncia encontra-se o Quadro 2 o qual apresenta as

vinte principais fontes internacionais dos ultimos cinco anos.
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Quadro 2 — Artigos mais citados sobre o tema no cendrio internacional

(continua)
0 . cxae N° de
N Titulo Autores Periodico Ano | .. .
Citacoes
Leading to Make a Difference: A Field .
. Journal of Public
Experiment on the Performance Effects of . .. .
1 . . . Belle, Nicola Administration 2013 58
Transformational — Leadership, Perceived Research and Theo
Social Impact, and Public Service Motivation Y
) Public Service Motivation Concepts and|Bozeman, Barry; |Public Administration 2014 43
Theory: A Critique Su, Xuhong Review
The Multiple Facets of Co-Production: Public Management
3 Building on the work of Elinor Ostrom Alford, John Review 2013 41
Command And Motivation: How  The|Jacobsen, Christian
4 Perception Of External Interventions Relates | Botcher; Hvitved, |Public 2013 36
To Intrinsic Motivation And Public Service |Johan; Andersen, |Administration
Motivation Lotte Bogh
. . .. . |Ritz, Adrian; . .. .
Public Service Motivation: A Systematic Public Administration
515 . Brewer, Gene A.; . 2016 34
Literature Review and Outlook . Review
Neumann, Oliver
Andersen, Lotte
How Does Public Service Motivation Among | Bogh; Heinesen, Journal of Public
6 |Teachers Affect Student Performance in|Eskil; Administration 2014 33
Schools? HolmPedersen, Research and Theory
Lene
Why PG?OPIC Co-Produce:. Analysing c1t1zen§ Van Eijjk, C. J. A.; |Public Management
7 |perceptions on co-planning engagement in . 2014 30
. Steen, T. P. S. Review
health care services
Behavioral Public Administration: Grlmmellkhulj Sefl, . .. .
. . .| Stephan; Jilke, Public Administration
8 | Combining Insights from Public . . 2017 30
Administration and Psychology Sebastian; Olsen, | Review
Asmus Leth; et al.
Of Bureaucrats And Passionate Public Meyer, Rfinate E; .
) . . .| Egger-Peitler, Public
9 |Managers: Institutional Logics, Executive . . 2014 29
2 . . . Isabell; Hoellerer, |Administration
Identities, And Public Service Motivation
Markus A.; et al.
Public Management in Time: A Longitudinal Journ.al' of P.ubhc
L .| Oberfield, Zachary | Administration
10 | Examination of the Full Range of Leadership 2014 26
Theo W. Research And
Y Theory
Public  Service Motivation Research: |Perry, James L.; Public Administration
11 |Achievements, Challenges, and Future|Vandenabeele, . 2015 26
. . Review
Directions Wouter
12 AT pb ngands-Respurces Approach to Bakker, Arnold B. Publ.lc Administration 2015 25
Public Service Motivation Review
. Dur, Robert; Public Administration
13 | Working for a Good Cause Zoutenbier, Robin |Review 2014 24
Restoring Trust Through the Co-Production Fledderus, Joost; Public Management
14 . . . . Brandsen, Taco; . 2014 24
of Public Services: A theoretical elaboration . . Review
Honingh, Marlies
. Journal of Public
15 Perforrpance Ma.nagem.ent, Managerial Nielsen, Poul A. Administration 2014 23
Authority, and Public Service Performance
Research and Theory
Vandenabeele,
16 Past, Present, And Future Of Public Service | Wouter; Brewer, Public 2014 23
Motivation Research Gene A.; Ritz, Administration

Adrian
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Quadro 2 — Artigos mais citados sobre o tema no cenario internacional

(conclusdo)
o . oo N° de
N Titulo Autores Periodico Ano | .. .
Citacoes

17 The PSM-Leadership Fit: A Model Of|Kroll, Alexander; |Public 2014 23

Performance Information Use Vogel, Dominik Administration

Is Leadership in the Eye of the Beholder? A |Jacobsen, Christian Public Administration
18 | Study of Intended and Perceived Leadership |Botcher; Andersen, Review 2015 23

Practices and Organizational Performance Lotte Bogh

Policy Feedback and the Politics of|Moynihan, Donald |Public Administration
19 7. . . 2014 22

Administration P.; Soss, Joe Review

Public Service Motivation and Employee Gopld-Wﬂhams, .

. . . Julian S.; Mostafa, |Journal of Public

Outcomes in the Egyptian Public Sector: . .
20 . L Ahmed Administration 2015 22

Testing the Mediating Effect of Person- .

e . Mohammed Sayed; |Research and Theory
Organization Fit
Bottomley, Paul

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Sem a pretensao de desconsiderar a importancia dos demais artigos, mas com o intuito
de ndo se estender demais nesse capitulo, a partir da andlise do Quadro 2, serao descritos os
objetivos principais apenas dos cinco artigos internacionais com maior nimero de citagdes e a
seguir um levantamento dos principais periddicos internacionais, contemplando os 20 artigos
mais citados.

O artigo internacional mais citado ¢ o Leading to Make a Difference: A Field Experiment
on the Performance Effects of Transformational Leadership, Perceived Social Impact,
and Public Service Motivation, traduzido para o portugués como: Levando a fazer a diferenca:
um experimento de campo sobre os efeitos de desempenho da lideranga transformacional, do
impacto social percebido e da motivagao do servico publico de Belle (2013) o qual teve por
objetivo verificar se a lideranga transformacional impulsiona o desempenho no trabalho em
organizagdes do setor publico e o que afeta esse relacionamento. Esse estudo ofereceu duas
importantes contribuicdes, a primeira ¢ a evidéncia empirica sobre os efeitos de desempenho
da lideranca transformacional, isto €, os lideres s6 podem ser eficazes na medida que consigam
credibilizar suas mensagens aos demais, ou seja, quando existe contato com o beneficidrio e
intervengdes de auto-persuasdao. Como segunda contribui¢ao da pesquisa, esse estudo foi o
primeiro a investigar, experimentalmente, a relacdo entre o PSM (Motivagao do Servigco
Publico) e a lideranga transformacional.

O segundo mais citado, Public Service Motivation Concepts and Theory: A Critique,
isto ¢, Conceitos e teoria da motivagao no servigo publico: uma critica, pesquisado por Bozeman
e Su (2014) foi examinado o PSM em relag¢do aos critérios padrdo para julgar a forga dos

conceitos (ressonancia, parcimonia, diferenciagdo e profundidade). Apds os autores fornecem



52

uma critica dos conceitos do PSM, empregam um framework desenvolvido por Gerring (1999)
para organizar a andlise e concluem com sugestdes para programas de pesquisa que poderiam
melhorar o poder explicativo da teoria do PSM. De acordo com Brewer e Selden (1998, p. 417),
o PSM ¢ a "forca motivacional que induz os individuos a realizar um servigo publico
significativo" (isto ¢é, publico, comunidade e servigo social) e o PSM ¢ "predominante no
servigo publico (ou seja, a forca de trabalho do setor publico)". Segundo Houston e Cartwright
(2007, p. 89) o motivo do servigo publico pressupde que "os funciondrios publicos sdo
servidores publicos comprometidos com o bem publico e caracterizados por uma €tica baseada
na benevoléncia, na vida a servigo dos outros e no desejo de afetar a comunidade".

Em terceiro lugar, Alford (2013) com o artigo The Multiple Facets of Co-Production:
Building on the work of Elinor Ostrom, traduzido para o portugués como: As multiplas facetas
da coproducdo: construindo o trabalho de Elinor Ostrom. A ideia original de Ostrom et al.
(1978) era fundamental, mas relativamente simples: que ndo apenas o consumo, mas também a
producdo de servigos publicos pode exigir a participagao dos cidadaos. Essas motivagdes mistas
representam desafios para os gestores publicos que buscam obter atividades co-produtivas de
partes externas. O desenvolvimento de Ostrom da no¢ao de co-producao ha 40 anos, embora
desarmonicamente simples, foi pioneiro. Ofereceu uma nova maneira de entender os papéis dos
cidadados e preencheu a lacuna entre o mercado e o Estado.

O quarto artigo com maior numero de citagdes, Command And Motivation: How The
Perception of External Interventions Relates to Intrinsic Motivation and Public Service
Motivation, traduzido como: Comando e Motivacdo: Como a Percepcao das Intervengdes
Externas se relaciona a Motivacdo Intrinseca e & Motiva¢ao dos Servigos Publicos escrito por
Jacobsen, Hvitved e Andersen (2013) investigou como a percepcao de planos obrigatorios de
alunos (considerado um sistema de comando) estd relacionada a motivagdo intrinseca dos
professores dinamarqueses e a motivagao do servigo publico. Enquanto a motivacao instrinseca
refere-se quando as pessoas fazem uma atividade porque acham interessante e obtém satisfacao
espontanea da propria atividade (Gagne e Deci, 2005, p. 331); a motivagdo do servigo publico
¢ definida como uma orientacao individual para prestar servigo as pessoas com o objetivo de
fazer o bem para os outros e para a sociedade (Hondeghem e Perry 2009, p. 6). Através desse
estudo, encontrou-se associacdes negativas significativas entre o controle das percepgdes do
sistema de comando investigado (planos estudantis obrigatorios) e os dois tipos de motivagao
sob investigagdo: motivagao intrinseca e motivagao do servico publico.

O artigo na quinta posi¢ao de maior nimero de citacdes ¢ o estudo de Ritz, Brewer e

Neumann (2016), Public Service Motivation: A Systematic Literature Review and Outlook, em
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portugués: Motivagdo de servigo publico: uma revisao sistematica de literatura e perspectivas.
O objetivo deste artigo foi revisar e resumir sistematicamente a literatura de motivagao de
servico publico nos ultimos 25 anos (de 1990 a 2014), ou seja, foi o primeiro trabalho a realizar
uma revisdo sistematica da literatura. A revisdo sistematica foi feita por meio de 323
publicagdes que examinou seis aspectos-chave da literatura sobre motivacao de servigo publico:
o crescimento da pesquisa sobre o conceito, os estudos mais em destaque baseados em uma
analise de rede de referéncia, os que possuem publicagdes mais freqiientes, projetos € métodos
de pesquisa, linhas de investigagdo e padroes de resultados empiricos. Dois aspectos
contribuiram para o interesse desse estudo, o primeiro foi pelo fato de que a motivagdo dos
funciondrios publicos contribuem para ajudar os outros e salvaguardar o interesse publico, o
que ¢ considerado vital para a criagdo de uma sociedade civil forte e compassiva; o segundo,
que também ¢ uma questao fundamental na gestdo publica, aborda a questdo de como os
gestores publicos podem motivar os funciondrios. Os resultados mostram que Perry ¢ autor ou
co-autor de seis desses artigos mais proeminentes; Pandey € autor ou coautor de trés; e Brewer,
Houston, Kim, Lewis, Selden, Vandenabeele, Wise ¢ Wright contribuiram com dois.

Ainda, para uma melhor ilustragdo, a Figura 7 demonstra um grafico sobre os principais

periddicos internacionais, contemplando os 20 artigos mais citados.

Figura 7 — Periodicos internacionais

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
Journal of Public Public Administration Public Management Public Administration
Administration Research Review Review
and Theory

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Diante do exposto, conforme demonstrado na Figura 7, em relacdo aos periddicos que

mais publicaram sobre o tema no periodo pesquisado, destacam-se os seguintes: Public
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Administration Review, Journal of Public Administration Research and Theory, Public

Administration e Public Management Review, com 8§, 5, 4 e 3 publicagdes, respectivamente.

2.4.2 Estudos Brasileiros

A segunda etapa do levantamento do estado da arte de estudos sobre motiva¢do no
trabalho na area publica utilizou procedimentos diferentes para a coleta de dados, uma vez que
poucos periddicos nacionais estdo na plataforma Web of Science.

Foi desenvolvida uma pesquisa bibliografica com os seguintes procedimentos: coleta de
indicadores primarios nos anais dos eventos da Associagdo Nacional de Pds-Graduacdo e
Pesquisa em Administragao (ANPAD), utilizando-se como filtro apenas os estudos publicados
nas cole¢des de periodicos do Brasil e especificos da area de Administracao Publica. Para Gil
(2010), a pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos seja exigido
algum tipo de trabalho desta natureza, existem pesquisas exclusivamente a partir de fontes
bibliograficas. Justifica-se a escolha desse universo pois a ANPAD engloba os maiores eventos
da comunidade cientifica e académica de administragdo no Brasil e especialmente por possuir
o evento brasileiro mais qualificado EnANPAD (Encontro Anual da Associagcdo Nacional de
P6s-Graduagao em Administracao).

Foram utilizados os seguintes procedimentos para coleta de dados dos artigos na
ANPAD: foi realizada uma analise geral nos eventos nos ultimos cinco anos (2014 a 2018)
identificando todos os artigos relacionados ao tema motivacdo, especificamente na esfera
publica, e deles foram extraidas as principais fontes nacionais.

Foram encontrados sete artigos relativos a esse tema, em pesquisa concluida em
23/09/2018. Em 2014 e 2015 foi encontrado uma publicagdo por ano, em 2016 ¢ 2017, duas
publicagdes por ano e, em 2018 uma publicacdo. A seguir os dados podem ser melhor

visualizados conforme demonstra o Quadro 3.
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Quadro 3 — Publica¢des nos eventos da EnANPAD

o , Ano da
N Titulo Autores Publicaciio
1 Motivagdo no Servico Publico: Efeitos sobre a Retencao | Klein, Fabio Alvim; Mascarenhas, 2014
e Satisfacdo Profissional dos Gestores Governamentais | Andre Ofenhejm
Gest'ao (Nie Pessoas no Setor Publico e o Desafio da Paula, Carolina Riente de Andrade:
2 |Motivacdo: Estudo de Caso com Empreendedores Ckacnazaroff. Tvan Beck 2015
Publicos do Governo de Minas Gerais & ’
Motivagdo para o Servigo Publico: o Debate na Assis, Lu1s. Ot.av1o M ilagres; }§r1.to,
. . . Dolores Teixeira; Pinhanez, M6nica
3 | Literatura Internacional e a Perspectiva sobre o Caso . . . 2016
o de Maria Santos Fornitani; Sannino,
Brasileiro :
Fabiano
Pre-Entry Motivation and Organizational Commitment | Furtado, Liliane Magalhaes
4 | in the Public Sector: the Contingent Role of Newcomers | Girardin Pimentel; Kopp, Juliana 2016
Post-Entry Work Experiences Arcoverde Mansur
Construgao e validagdo da Escala de Motivagdo para a . . ) .
5 |Participag@o de cidaddos em Citizen-sourcing (EMPC) Fer'relra', G'abrlel de Deus; Farias, 2017
o Josivania Silva
utilizando casos de Hackathons
6 O Perfil do Public Service Motivation (PSM) de | Rosa, Ellysson Fernandes; Najberg, 2017
Servidores Publicos Inovadores Estela; Sousa, Marcos de Moras
Consequ?ntes de Motivagdo do Servi¢o ’ Pubhco: Oliveira,  Jefferson  Menezes:
7 | Proposi¢do de um Framework de Analise em . . . 2018
A - . Estivalete, Vania de Fatima Barros
Organizacdes Publicas Brasileiras

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Numa andlise geral do Quadro 3, pode-se perceber o quanto ¢ pequeno o numero de
publicacdes nacionais sobre a tematica em estudo. H4 uma diversidade de autores e observa-se
que nao existe uma repeticdo dos mesmos autores no decorrer dos anos, o que permite concluir
que nao ha avangos nesse tema pelos mesmos autores.

A andlise das publicacdes nos anais dos eventos da ANPAD identificou em 2014 o artigo
publicado por Klein e Mascarenhas (2014), Motivagdo no Servico Publico: Efeitos sobre a
Retengao e Satisfagao Profissional dos Gestores Governamentais que tinha por objetivo analisar
os efeitos dos fatores extrinsecos e intrinsecos sobre duas importantes varidveis
organizacionais: evasao e satisfacdo profissional. Ao analisar a carreira de especialistas em
politicas publicas e gestdo governamental nos niveis federal e estadual, o estudo evidencia que
tanto fatores extrinsecos quanto intrinsecos sdo determinantes para a motivacao. Também
demonstrou que a evasdo ¢ basicamente determinada por fatores extrinsecos ligados a
remuneragdo, enquanto a satisfacdo ¢ determinada ndo apenas por fatores extrinsecos, mas
também, e principalmente, por fatores intrinsecos ligados ao trabalho. Os resultados desse
estudo sugerem uma interpretagdo mais equilibrada sobre as fontes de motiva¢dao no servigo

publico.
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O artigo publicado por Paula e Ckagnazaroff (2015), Gestao de Pessoas no Setor Publico
e o Desafio da Motivagdo: Estudo de Caso com Empreendedores Publicos do Governo de Minas
Gerais teve por objetivo compreender a motivagao de servidores publicos, a partir da percepgao
dos empreendedores publicos do Governo de Minas Gerais por meio de um resgate da formagao
historica da administragdo de recursos humanos, destacando-se as varidveis envolvidas na
motivagao das pessoas, focando as especificidades enfrentadas pela administra¢do publica. Por
meio dessa pesquisa verificou se a motivagdo tem relacdo com a natureza do trabalho
desempenhado e se a desmotivagdo tem relagdo com os mecanismos de gestdo de pessoas
adotados. Percebe-se que as conclusdes do estudo apontam para elementos de acordo com os
levantados na teoria de Herzberg.

A publicacdo do artigo Motivagdo para o Servigo Publico: o Debate na Literatura
Internacional e a Perspectiva sobre o Caso Brasileiro de Assis e Pinhanez (2016) buscou
apresentar uma revisdo dos 20 artigos mais influentes sobre o tema na literatura académica
internacional. O estudo parte das diferencas na estrutura motivacional de servidores publicos e
trabalhadores privados, evolui com o surgimento do conceito do PSM, discute os impactos de
fatores individuais e organizacionais para a motivacao e suas consequéncias para o desempenho
das organizagdes publicas e, por fim, o artigo apresentou, também, os resultados preliminares
de uma pesquisa que discutiu a aplicabilidade desse debate ao caso brasileiro.

No estudo de Furtado e Kopp (2016), Pre-Entry Motivation and Organizational
Commitment in the Public Sector: the Contingent Role of Newcomers' Post-Entry Work
Experiences, cuja tradugdo em portugués ¢ Motivacdo pré-entrada e compromisso
organizacional no setor publico: o papel contingente das experiéncias de trabalho pds-entrada
dos novos servidores. Nessa pesquisa foi proposto um modelo de motivagdo organizacional
baseado nos novos funciondarios publicos e verificou-se que os individuos t€m motivacao dupla
para se unir as motivagdes do setor publico, intrinsecas e extrinsecas, cada uma levando a
diferentes tipos de comprometimento com as organizagdes publicas (afetivas, normativas e
continuadas). Nessa pesquisa foi realizada uma survey com 729 servidores novos integrantes
da Receita Federal do Brasil e através do estudo verificou-se que as razdes extrinsecas estao
positivamente relacionadas ao comprometimento da continuidade e negativamente relacionadas
ao comprometimento afetivo e normativo, enquanto as razdes intrinsecas mostram o oposto.

A pesquisa Construgdo e validacdo da Escala de Motivacdo para a Participacdo de
cidadaos em Citizen-sourcing (EMPC) utilizando casos de Hackathons de Ferreira e Farias
(2017) teve como objetivos a construcao e validacao de uma Escala de Motivagdo para a

Participacao de cidaddos em Citizen-sourcing (EMPC) com intuito de verificar as motivagdes
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de participantes de iniciativas de citizen-sourcing, utilizando os casos de Hackathons no setor
publico brasileiro.

O artigo O Perfil do Public Service Motivation (PSM) de Servidores Publicos
Inovadores publicado de Rosa e Najberg (2017) objetivou a entender a relacdo do indice de
PSM com o perfil de servidores publicos de nivel estratégico, considerados inovadores. A
conclusdo do estudo foi que o nivel de PSM dos servidores publicos inovadores ¢
significativamente maior do que os servidores publicos em geral e ainda quanto ao perfil dos
servidores inovadores, descobriu-se que a maior parte ¢ do sexo feminino, formagdo em TI e
alto nivel educacional.

Mais recentemente, o artigo de Oliveira e Estivalete (2018) teve por objetivo propor um
framework de analise de consequentes de Motivacdo do Servigo Publico (MSP) para
organizagoes do setor publico brasileiro, mais especificamente, explorando seus reflexos sobre
0o Ajustamento Individuo-Organizagdo (P-O Fit) e o Comportamento de Cidadania
Organizacional (CCO). Por meio do framework torna-se possivel investigar se os servidores no
setor publico possuem motivagdes intrinsecas relacionadas ao bem comum, a empatia, a
assunc¢do de sacrificios em prol da coletividade e ao interesse em participar do processo de
desenvolvimento e implementacdo de politicas publicas. Além disso, através do estudo foi
possivel verificar as influéncias da MSP sobre a percep¢ao de congruéncia de valores entre
individuo e organizacdo e, também, sobre a propensdo & manifestacio de comportamentos
discricionarios positivos ao ambiente organizacional.

Na sequéncia a Figura 8 demonstra a quantidade de artigos publicados no EnANPAD

nos ultimos cinco anos, compreendendo o periodo de 2014 a 2018.

Figura 8 — Quantitativo de artigos por ano

2014 2015 2016 2017 2018

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Conforme a Figura 8 pode-se observar que as publicagdes sobre motivacdo na
administracdo publica mantiveram uma constante entre os anos de 2014 e 2015 (1 artigo/ano),
apresentaram um crescimento em 2016 e 2017 (dois artigos/ano) e voltou a ter apenas uma
publicacao em 2018. Considerando que as publica¢des de todos os temas tendem a crescerem,
devido a um aumento nas publicagdes de uma forma geral, o tema motivagdo, especialmente
relacionado a administragdo publica, encontra-se de certa forma estagnado. Essa constatacao
vem de acordo com a observacao de Godoi (2002), que mencionou uma paralisagao dos estudos
sobre a motivacdo quando publicou o seu artigo “Retomando o tema da Motivagdo nas
Organizagdes: contribuigdes da teoria psicanalitica e do cognitivismo”. Para essa autora, tal
estagnacdo ¢ atribuida a complexidade das abordagens que compdem o campo da psicologia do
individuo e a presenca de tantos equivocos a respeito do fenomeno motivacional. A expressao
“ideias equivocadas”, mencionada pela autora, demonstra bem a falta de unanimidade sobre as
questdes pertinentes ao tema da motivacdo. A autora conclui que a tematica da motivacao
contempla grande parte das ciéncias humanas: historia, psicologia, gestdo de recursos humanos,
e, no entanto, continua sem muita clareza de significados. Ainda, no mesmo sentido, Martins e
Emmendoerfer (2008) concluem que ha dificuldade de se desenhar as linhas teoricas da
motivagao, ou seja, possivelmente trata-se de uma falta de sintonia, para comegar, sobre o que

¢ motivagao.

2.5 MOTIVACAO NO SETOR PUBLICO

Ressalta-se que algumas caracteristicas particulares das institui¢des do setor publico
influenciam a motivagao e o comportamento dos trabalhadores de forma diferente dos padrdes
observados nas empresas privadas. Segundo Houston (2000), as pessoas que trabalham no setor
publico possuem valores ¢ motivos diferentes das que trabalham em organizacdes privadas.
Para Crewson (1997), além de motivacdes, os funcionarios publicos tém expectativas diferentes
se comparados aos empregados de empresas privadas. Ele salienta que o estudo do
comportamento humano nas organizagdes deve contemplar a investigagao das relagdes entre os
contextos organizacionais, sistemas de recompensa, motivacao dos funcionarios e padroes de
resultados posteriores.

Uma das caracteristicas mais prevalecentes do setor publico esta na propria esséncia do
trabalho prestado por essas organizagdes. Todas elas sdo criadas com o objetivo de prestar
servicos importantes, que interferem direta ou indiretamente na sociedade. Desta forma, as

pessoas que trabalham no setor publico sdo automaticamente inseridas neste contexto. Por meio
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do seu trabalho, elas podem contribuir para o alcance dessa nobre missdo, o que ¢ percebida
por muitos autores como o mais potente fator de motivagdo dos trabalhadores de institui¢des
publicas. Para Mann (2006), o motivo para servir o bem publico ¢ predominante na forga de
trabalho das institui¢des publicas e essa diferencga deve ser aproveitada como for¢ca motivadora
pelos gestores. Chanlat (2002, p. 7) refor¢a esse entendimento ao mencionar que “o orgulho de
pertencer a uma categoria que se define pelo servico dos outros ¢ um poderoso fator de
motivacao, quando realmente assim vivido”. O autor acredita que a reflexao sobre a motivagao
no trabalho no setor publico passa obrigatoriamente pela importancia e pelo papel que
representa a ética do bem comum, inerente ao tipo de trabalho desenvolvido nesse setor. Para
ele “ao introduzir praticas de gestdo oriundas do setor privado, os reformadores [...] podem
afetar o que fundamenta a acao de utilidade publica no que ela tem de mais especifico, a ética
do interesse geral e a defesa da justica”. Moynihan e Pandey (2007) acreditam que as
organizagdes publicas t€ém oportunidade e responsabilidade de desenvolver um ambiente que
permita aos trabalhadores sentirem que estdo contribuindo para o bem publico.

Algumas outras questdes também sao apontadas por outros autores como determinantes
ou influenciadoras da motivacdo no setor publico. Para Brewer (2000), varias teorias e
profissionais da administragdo publica concordam que existe uma predisposicdo de algumas
pessoas para o trabalho no servigo publico. Para este autor, essa predisposicao se relaciona a
quatro concepgoes: os individuos que detém essas concepgdes sdo referidos como samaritanos,
comunitaristas, patriotas e humanitarios. Segundo Perry (1997), a motivagao dos individuos no
servico publico se desenvolve a partir da exposi¢ao a uma diversidade de experiéncias, algumas
associadas a infancia, outras associadas a religido e as demais associadas a vida profissional.
Moynihan e Pandey (2007) estudaram o papel desempenhado pelos fatores organizacionais na
defini¢do da motivacdo no servigo publico, por meio de pesquisa com gestores de servicos
humanos e de saude. Seus achados refor¢aram o papel do contexto socio historico na motivagao
no setor publico e mostraram que a motivacao tem relagdo positiva com o nivel de educacdo do
empregado, sua filiagdo em organizacdes profissionais, a autoridade hierarquica e os esforcos
de reforma. Alguns autores concordam que existem as diferencas, mas fazem uma avaliagdo
distinta do impacto dessas diferengas na motivac¢ao no setor publico.

Ha algumas evidéncias de diferengas motivacionais entre os setores publico e privado.
No setor publico, o trabalho seria intrinsecamente mais recompensador, € o desempenho seria
menos sensivel a fatores salariais (FRANK; LEWIS, 2004). Para Assis (2012), porém, tanto
fatores extrinsecos quanto fatores intrinsecos afetam a motivagdo dos funcionarios publicos e

privados.
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No que se trata da motivacao para o servigo publico, esta pode ser denominada como a
pré-disposicao individual para responder a motivos relacionados primariamente ou unicamente
a instituigdes publicas. Por motivos entende-se as deficiéncias ou necessidades psicoldgicas as
quais um individuo sente compulsdo por eliminar (PERRY; WISE, 1990). Os motivos podem
ser racionais, baseados em normas, ou afetivos. Perry e Hondeghem (2008) apontaram que
existem inimeras defini¢des para motivacao para o servigo publico, mas o foco comum dessas
defini¢gdes sdao os “motivos e agdes no dominio publico voltadas para fazer o bem aos outros e
poder influenciar o bem-estar da sociedade”.

Segundo varios autores, os servidores publicos sdo intensamente motivados por
dimensodes intrinsecas do trabalho, tais como altruismo, comportamento pré-social, lealdade e
prazer com o trabalho, comprometimento com objetivos institucionais, senso de dever, de
autonomia e responsabilidade de servir a sociedade e ao interesse publico. Fatores moti-
vacionais extrinsecos, como altos salarios e beneficios, seriam menos importantes para
servidores publicos em comparagdo aos profissionais do setor privado (BOWMAN, 2010;
CREWSON, 1997, HOUSTON, 2000; PERRY; HONDEGHEM, 2008; RAINEY, 1982;
SCHUSTER, 1974; WEIBEL et al., 2010; WITTMER, 1991).

Da mesma forma Buelens e Broeck (2007) afirmam que trabalhadores do setor publico
sdao0 menos motivados pelos fatores extrinsecos se comparados com os do setor privado. Ainda,
Houston (2000) defende que o servidor publico estd propenso a atribuir mais valor as
recompensas intrinsecas do trabalho pois considera que esse setor tem atividades importantes e
proporciona o sentimento de realizagdo. Wright (2007) apresenta um outro olhar quando
defende que as recompensas extrinsecas afetam a importancia atribuida ao trabalho e essa
importancia afeta diretamente a motivagdo dos funciondrios publicos para a realizagdo de suas
tarefas, mas de qualquer maneira, o autor nao diverge das afirmagdes anteriores pois ele admite
que as recompensas extrinsecas afetam a importancia do trabalho em menor impacto do que as
recompensas intrinsecas atribuidas a missdo institucional do servigo publico. Esse autor
verificou que os empregados publicos sdo mais motivados no trabalho quando tém tarefas
desafiadoras e claramente entendidas, que eles acreditam serem importantes e alcangaveis. Na
sequéncia a Figura 9 demonstra o modelo de motivagdo no setor publico proposto por Wright

(2007).
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Figura 9 — Modelo de Motivagao no Trabalho no Setor Publico de Wright (2007)

Importincia
Valéncia da do Trabalho
Missido
Recompensas
exl 1 ~
S Dificuldade do
trabalho

Especificidade
do trabalho

Fonte: Adaptado de Wright (2007).

Como pode ser observado no modelo tedrico da Figura 9, o autor constata que a
importancia do trabalho afeta diretamente a motivagdo e confirma a influéncia da dificuldade
do trabalho, da autoeficacia e especificidade do trabalho na motivagao no trabalho.

No servigo publico, a motivacao apresenta especial complexidade em decorréncia das
peculiaridades que o setor apresenta de cunho cultural, politico, econdomico, legal etc.
(BERGUE, 2014). Na visao de Chanlat (2002), a motivacao nesse setor esta estritamente ligada
ndo somente as transformagdes ocorridas nos ultimos anos, como também a certas
particularidades do tipo de atividades. Por outro lado, de acordo com Baldwin (1987), as
diferencas entre setor publico e privado, frequentemente citadas na literatura, ndo tém impacto
substancial na motivagao. Buelens e Broeck (2007) reforcam essa crenga, pois acreditam que
as diferencgas nos niveis hierarquicos sdo determinantes da motiva¢ao mais importantes que as
diferencas entre os setores publico e privado. Suas pesquisas indicaram ainda que a maior parte
das diferencas observadas entre esses setores foi totalmente ou parcialmente explicada pelas
diferencas no contetido do trabalho, e ndo pelo proprio setor.

Segundo Bergue (2014), no ambito do setor publico had muitas limitagdes em termos de
estudos produzidos e encontram-se presentes componentes bastante proprios para a analise do
fendmeno motivacional. Existem as normativas das relacdes entre administracdo e agente
publico, a natureza do servigo do setor publico, a dindmica das atividades internas ao ambiente
de trabalho, as relagdes pessoais etc. O autor sugere que, sabendo das diferentes expectativas
das pessoas e da busca por objetivos distintos e dinamicos, o gestor publico deve estar apto a

percebé-las e, para isso, dispde das teorias que envolvem o estudo comportamental para auxilia-
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lo nessa compreensdo, uma vez que elas oferecem multiplos referenciais. Assim, podera
desenvolver politicas que minimizem os conflitos organizacionais e aproxime os objetivos
individuais dos institucionais.

Vieira et al. (2011) em seus estudos demonstraram que as teorias motivacionais
utilizadas na administra¢do privada sdo também aplicaveis ao setor publico, nessa pesquisa
ficou evidenciado que a ideia de motivagdo no servigo publico ndo esta fora da realidade. O
ensaio reflete sobre as particularidades da Administragdo Publica e dos pressupostos
envolvendo as teorias motivacionais. E acrescenta que “cada individuo normalmente busca, por
meio de seu trabalho, uma oportunidade de realizar as suas potencialidades e, a medida que o
trabalho no setor publico satisfaz as necessidades de autodesenvolvimento das pessoas, a
motivacao fica mais evidente” (VIEIRA et al., 2011, p. 1). No entanto, fica ressaltada a
importancia de o gestor publico ter ciéncia de sua missdo e estimular as pessoas a melhorar seu
ambiente de trabalho bem como a imagem da instituicao.

Vitoério (2015) menciona que os estudos relativos & motivacdo originaram pela
necessidade das empresas privadas de melhorarem os seus resultados, ou seja, com vistas a
aumentar os seus lucros. No entanto, considerando que o tema motivagdo ¢ importante tanto na
gestdo privada, quanto na publica, ndo hd nenhum impedimento da aplicacdo das teorias
motivacionais nas institui¢des publicas.

Além do fato das organizacdes publicas ndo visarem o lucro, considerada esta talvez a
principal diferenca entre entidades publicas e privadas, existem outras particularidades que
diferenciam do setor privado. Horton (2009) apresenta algumas caracteristicas especificas do
servigo publico: € um servigo autorizado e financiado pelo governo, ¢ voltado a cuidar do bem
publico sob a guarda do Estado e ¢ todo servico provido ao publico.

Outro fator evidente em grande parte das organizagdes publicas ¢ o fato de ndo existir
recompensas pontuais previstas para casos de bom desempenho, como aumentos salariais por
produtividade. Nesses setores ha estabilidade nas carreiras e progressdes por tempo de servico
e, também, uma uniformidade nos salarios para uma mesma funcdo. O fato de haver pouca ou
nenhuma énfase no desempenho ¢ refletido pela falta de mecanismos para o desenvolvimento
profissional continuo (SCHIKMANN, 2010).

Neste sentido, considerando as particularidades existentes no setor publico, tem surgido
um novo enfoque para a gestdo de pessoas nesse setor, que se baseia nos seguintes principios:
eficiéncia, efetividade, responsabilidade, transparéncia e necessidade de qualidade, o que acaba

por exigir maiores investimentos na gestdo dos recursos humanos (VITORIO, 2015).
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Raudeliuniene e Kavaliauskiene (2014) em seus estudos, elencaram os fatores que
influenciam a motivacdo dos servidores da area publica em cinco grupos: Material,
Reconhecimento, Auto-expressao, Sociais € Segurancga. A seguir um resumo de agrupamento

de fatores conforme Quadro 4.

Quadro 4 — Agrupamento de Fatores motivacionais

Grupos Fatores Autores
Material Salarios, Bonus, Prémios, pagamento de uma tinica vez de acordo | Raudeliuniene e
com o estabelecido pelo governo. Kavaliauskiene (2014)

Reconhecimento | Agradecimentos, presente nominal, condecoragdes estatais, mais | Raudeliuniene e
responsabilidade e autoridade, participagdo na tomada de | Kavaliauskiene (2014)
decisdes, oportunidades de carreira.

Auto-expressdo | Possibilidade de realizar um trabalho interessante ¢ com | Raudeliuniene e
responsabilidade e capacidade de melhorar constantemente | Kavaliauskiene (2014)
(treinamentos, qualificacdes em cursos, mudangas de fungdes,
estagios, missoes).

Sociais Bom clima psicoldgico, estilo de lideranga apropriado, tempo | Raudeliuniene e
livre ou eventos de entretenimentos gratuitos, atengao do gerente, | Kavaliauskiene (2014)
conversas informais e organizagdo da equipe de trabalho.

Seguranga Condigoes adequadas de trabalho, local de trabalho equipado, | Raudeliuniene e
seguranca social e seguros. Kavaliauskiene (2014)

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

De outra forma, estudos feitos por Paarlberg, Perry e Hondeghem (2008) definiram uma
estratégia afim de estimular a motivacao de colaboradores de institui¢cdes publicas, sendo que
para afetar a motivacdo dos funcionarios, seria necessario alterar algumas das varidveis
propostas por Perry (1997): Caracteristicas Individuais, de trabalho, do ambiente de trabalho e
do ambiente externo. Tais estratégias, baseadas nas varidveis de Perry, seriam: integrar
motivacao para o servigo publico nos processos pessoais de recursos humanos, criar e transmitir
significado e proposito ao trabalho, criar um ambiente de trabalho que sirva de apoio, integrar
o ideal de servir ao piblico na missao e estratégia da organizacao, criar uma legitimagao societal
para o servigo publico e prover oportunidades para experiéncias de desenvolvimento.

O trabalho conserva um lugar importante na sociedade, representando um valor
importante para as pessoas, possibilitando a relagdo com outras pessoas, o sentimento de
vinculacdo e de objetivo na vida (MORIN, 2001). Por isto, hd uma interessante influéncia
pessoal e social nos empregados, tendo reflexos claros em suas motivagdes e desempenho.

A literatura sobre motivacao no servigo publico, principalmente em inglés, sugere que
fatores motivacionais intrinsecos sdo mais relevantes que fatores extrinsecos. No estudo

realizado por Klein e Mascarenhas (2016) foi investigada as relagdes entre fatores
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motivacionais intrinsecos e extrinsecos a evasao e a satisfacdo e os resultados mostraram que a
evasdo se relaciona a fatores extrinsecos ligados a remuneragdo, enquanto a satisfacdo
relaciona-se ndo apenas a fatores extrinsecos, mas, principalmente, a fatores intrinsecos ligados
a natureza do trabalho. Esses resultados permitem uma interpretagdo mais equilibrada sobre as
fontes de motivacdo no servigo publico (KLEIN, F. A.; MASCARENHAS, A., 2016).

E importante ressaltar que a maior parte dos estudos e constatagdes apresentadas pelos
autores citados acima ndo foram realizadas no Brasil. Foram encontrados poucos estudos sobre
motivacao, tendo como ambiente o setor publico brasileiro, € a maior parte dos encontrados
mostrou-se superficial ou irrelevante para o presente estudo. Desta forma, permanecem duvidas

sobre a validade de algumas dessas assertivas para o caso do setor publico brasileiro.

2.6 MODELOS TEORICOS DE PESQUISA

Os modelos teoricos-metodolégicos adotados nesta pesquisa terdo por finalidade

detalhar as principais escalas existentes utilizadas para mensurar a motivacao.

2.6.1 Escala Motivaciao para o Servico Publico (PSM)

No que tange a motivacao, a escala Public Service Motivation (PSM) ou motivacao do
servigo publico validado por James L. Perry (1997) se tornou um dos principais modelos que
vem sendo estudado, nos ultimos anos, no segmento da area publica. Esta escala aborda a
motivacao publica sob a 6tica da busca do bem comum por meio de valores intrinsecos.

Perry (1997) percebendo a auséncia de pesquisas empiricas nas teorias de motivagao,
desenvolveu uma ferramenta que fosse capaz de medir a predisposi¢do individual para
responder a motivos ligados a instituigdes publicas. Esse estudo foi publicado no Journal of
Public Administration Research and Theory onde foi possivel verificar a metodologia utilizada,
a ferramenta proposta, os resultados obtidos, e por fim o instrumento final desenvolvido e
testado.

Num primeiro momento Perry (1997) considerou que seriam seis as dimensdes ligadas
ao construto motivacao: atracao a criacao de politicas publicas, compromisso com o interesse
publico, dever civico, justi¢a social, auto-sacrificio e compaixdao. ApoOs analise estatistica,
aperfeicoou a ferramenta para quatro dimensdes: comprometimento com o interesse publico,
compaixao, auto-sacrificio e atragdo a criacdo de politicas publicas e validou uma escala tipo

Likert de 5 pontos com 24 itens por meio de analise fatorial confirmatoria. Esse modelo ganhou
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importancia porque, dentre outros fatores, focou a realidade da motivacdo no contexto do
servigo publico.

A ferramenta proposta por Perry foi utilizada no contexto brasileiro pelo trabalho de
Buiatti (2007) o qual realizou um estudo para analisar a escala de PSM para uma amostra de
pesquisa no Brasil, ja que estudos de PSM s6 haviam sido realizados anteriormente fora do pais.
Nesse estudo foram avaliadas as seguintes hipoteses: H1- Existe correlagdo entre os construtos
do PSM e do Comprometimento Organizacional?, a qual ndo se confirmou, H2- O PSM ¢ um
construto multidimensional?, essa hipdtese foi considerada valida, uma vez que o modelo de
mensuracdo estimado demonstra que pode ser explicado pelo conjunto das quatro dimensdes
latentes que se relacionam, H3- A dimensdo “Auto-sacrificio” influencia a dimensao
“Compaixao”?, H4- A dimensao “Compaixao” influencia a dimensao “Comprometimento com
o Interesse Publico™?, H5- A dimensao “Comprometimento com o Interesse Publico” influencia
a dimensdo “Atra¢do a Criacdo de Politicas Publicas”?, essas trés tltimas hipoteses (H3, H4 e
HS5) sao validas, corroborando que a estrutura tedrica do modelo ¢ adequada.

Foram utilizadas técnicas estatisticas de analise fatorial exploratoria, analise fatorial
confirmatoria e modelagem de equacdes estruturais. A amostra utilizada foi de 190
respondentes. Buiatti (2007) concluiu que a escala de PSM possui uma boa validade geral de
construto, e estrutura tedrica do modelo, podendo assim ser utilizada para o contexto examinado
e de forma mais ampla para o contexto brasileiro em estudos futuros.

A seguir apresenta-se 0 modelo de questionario de Perry (1997), adaptado por Buiatti
(2007) dividido de maneira que cada dimensdo contempla afirmativas correspondentes,

conforme demonstrado no Quadro 5.

Quadro 5 — Questionario traduzido do PSM

(continua)

Itens | Atracio pela formulacio de politicas publicas
1 | PSM 10 - Politica ¢ uma boa palavra.
2 | PSM 19 - A troca (o ato de dar e receber) na formulago de politicas publicas me atrai.
3 | PSM 21 - Eu me importo muito com os politicos.

Comprometimento com o Interesse Publico

PSM 13 - E facil para mim me envolver intensivamente nos acontecimentos da minha comunidade.
PSM 16 - Eu contribuo de maneira ndo egoista (generosamente) com minha comunidade.

PSM 20 - Um servigo publico significativo ¢ muito importante para mim.

PSM 22 - Eu preferiria ver funcionarios publicos fazerem o que ¢ melhor para toda a comunidade,
mesmo que se isso afetasse meus interesses pessoais.

PSM 23 - Eu considero o servi¢o publico meu dever civil.

0 9 N b

Compaixao

9 | PSM 2 - Frequentemente eu sou motivado pela situacao dificil dos desprivilegiados.
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Quadro 5 — Questionario traduzido do PSM

(conclusdo)

Itens | Compaixao

10 | PSM 3 - A maioria dos programas sociais ¢ importante demais para se viver sem.

11 | PSM 4 - E dificil para mim, conter meus sentimentos quando vejo alguém na miséria.

12 | PSM 7 - Para mim, patriotismo inclui o cuidado com o bem-estar das outras pessoas.

13 | PSM 9 - Eu frequentemente penso no bem-estar das pessoas que eu ndo conhego pessoalmente.

14 PSM 12 - Eu frequentemente sou lembrado por acontecimentos do cotidiano sobre o quanto nos
dependemos uns dos outros.
PSM 17 - Eu tenho muita compaixao por pessoas com necessidades e incapazes de dar o primeiro passo
para ajudarem a si mesmas.
16 | PSM 24 - Ha varios programas publicos que eu apoio sinceramente.

15

Auto-sacrificio

17 | PSM 1 - Fazer a diferen¢a na sociedade representa mais para mim do que realizagdes pessoais.

18 | PSM 5 - Eu acredito em colocar o dever antes de si mesmo.

19 | PSM 6 - Realizar boas ac¢des ¢ definitivamente mais importante do que se dar bem financeiramente.
20 | PSM 8 - Muito do que eu fago € por uma causa maior do que mesmo.

21 |PSM 11 - Servir aos cidaddos me faria sentir bem, mesmo que eu nao fosse pago por isso.

22 | PSM 14 - Eu acredito que as pessoas devem devolver a sociedade mais do que recebem.

23 | PSM 15 - Eu sou uma daquelas raras pessoas que arriscariam perdas pessoais a fim de ajudar alguém.

24 | PSM 18 - Eu estou preparado para fazer sacrificios enormes pelo bem da sociedade.

Fonte: Adaptado de Buiatti (2007).

Embora esse enfoque dado por Perry (1997) trata da motivagdo com vistas a servir ao
interesse publico, torna-se importante menciona-la nesse estudo uma vez que ela foi

desenvolvida especificamente para a administragdo publica.

2.6.2 Escala de Motivacao no trabalho (MAWS)

A escala Motivation at Work Scale (MAWS) foi desenvolvida por Gagné et al. (2010)
baseada na conceituagdo multidimensional de motivagdo postulada na Teoria da
Autodeterminacao de Deci e Ryan (1985). Na busca de evidéncias de validade do questionario,
foi examinado a estrutura MAWS em um grupo de 1644 trabalhadores numa escala tipo Likert
de 5 pontos e através dos resultados desse estudo, ficou evidenciado que a motivacdo no
trabalho ¢ composta por quatro diferentes tipos: motivacdo intrinseca, regulamentagdo
identificada, introjetada e externa.

Gagné et al. (2010) criaram itens para medir diferentes regulamentagdes relacionadas
ao comportamento no trabalho que apresentam a faixa continua de motivacdo para fazer um
trabalho especifico. Para conseguirem criar uma medida rapida e pratica, decidiram por omitir
algumas dimensoes previstas na Teoria da Autodeterminagdo, ndo foram considerados os itens

de desmotivagdo (falta de qualquer tipo de motivagdo) para, ao invés disso, focar nos tipos
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ativos de motivacdo. Também ndo foram incluidos itens de integragdo, pois tem sido muito
dificil distinguir psicometricamente a integragdo da identificagio (GAGNE et al., 2010).
Criaram, portanto, inicialmente cinco itens para cada uma das dimensdes que seguem:
motivacao intrinseca, regulamentacao identificada, introjetada e externa.

A motivagdo intrinseca ¢ definida como fazer algo por si sd porque € interessante e
prazeroso, para serem intrinsecamente motivadas, as pessoas necessitariam se sentir
competentes e autodeterminadas (RYAN, 1995). A motivagdo intrinseca origina-se, portanto,
de modo espontaneo das necessidades psicologicas e se manifesta no interesse pela atividade
em Si.

As regulamentagdes identificadas referem-se a fazer uma atividade porque a pessoa se
identifica com seu valor ou significado, e aceita como sua, o que significa que ¢ autonomamente
regulamentado. Pessoas identificadas se envolvem em um comportamento ou se comprometem
com uma atividade baseada no seu significado entendido ou na sua relagdo com objetivos
pessoais (KOESTNER; LOSIER, 2002).

As regulamentagdes introjetada referem-se as regulamentacdes de comportamento
através de contingéncias de autoestima tais como envolvimento por ego e culpa. Envolve
interiorizar uma regulamentacdo. Pessoas introjetada se envolvem em um comportamento ou
se comprometem com uma atividade por culpa ou compulsdo, ou para manter sua autoestima
(KOESTNER; LOSIER, 2002).

Ja a regulamentacao externa consiste em fazer uma atividade para obter recompensas
ou evitar puni¢des. Comportamento regulamentado ¢, portanto, completamente ndo
interiorizado (GAGNE et al., 2010). Portanto para os autores a identificagio difere da
motivagdo intrinseca na qual a atividade ndo ¢ realizada por si s6 (por ser interessante e
divertida), mas pelo valor instrumental que ela representa. A identificacdo ¢ acionada por
valores e objetivos, enquanto a motivacao intrinseca ¢ acionada por emocdes que surgem
enquanto a atividade ¢ realizada. Na sequéncia um resumo das dimensdes da escala da

Motivagdo (MAWS) conforme Quadro 6.
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Quadro 6 — Dimensodes da Escala da Motivagao (MAWYS)

. ~ A Numero de
Dimensoées Explicacao Autor i .
Variaveis

Motivagdo Refere-se a realizagdo de uma determinada atividade por si Rvan. 1995 3
Intrinseca s0, porque ¢ interessante e prazerosa yan,
Regulamentacdo | Referem-se a realizagdo de algo porque a pessoa se | Koestner; 3
Identificada identifica com seu valor ou significado, e aceita como sua | Losier, 2002
Regulamentacdo | Referem-se a realizagdo de uma atividade por culpa ou | Koestner; 3
Introjetada compulsdo, ou para manter sua autoestima Losier, 2002
Regulamentagio |Referem-se a realizagdo de uma atividade para obter | GAGNE et al., 3
Extrinseca recompensas ou evitar punigoes 2010

Fonte: Adaptado de Gagné et al., (2010).

Essa escala avalia a motivagao no trabalho no nivel de dominio e ¢ composta por quatro
dimensdes que inicialmente eram compostas por 20 itens. Apos conduzirem uma analise fatorial
confirmatoria ndo foram encontradas discrepancias, e os residuos estavam dentro dos limites e
normalmente distribuidos. Desta forma, conforme os autores foram eliminados dois itens por
dimensao para reduzir as MAWS para trés itens por fator para torna-lo parcimonioso (de 20
para 12 itens) mantendo confiabilidade, estabilidade e interpretabilidade.

A MAWS pode ser usada para estudar diferentes resultados associados com diferentes
tipos de motivacdes. As diferentes dimensdes da MAWS podem ser usadas separadamente para
examinar seus efeitos discretos (KOESTNER; LOSIER, 2002), ou podem ser agregadas com
tipos autonomos e controladas para simplificar a analise.

A seguir o Quadro 7 demonstra as dimensdes e varidveis existentes na escala de

Motivagao no Trabalho (MAWY).

Quadro 7 — Escala de Motivagao no Trabalho (MAWS)

Dimensoes Variaveis
] Porque eu gosto muito desse trabalho
Motivagao -
, Porque eu me divirto fazendo meu trabalho

Intrinseca -

Pelos momentos de prazer que meu trabalho me proporciona
_ Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcangar meus objetivos de vida

Regulamentagao Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais

Identificada d P - d p .
Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais

Reoul Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o "vencedor"

taca . - =
ceulamentagao Porque meu trabalho ¢ minha vida e ndo quero falhar

Introjetada - -
Porque minha reputacao depende disso
Porque esse trabalho me proporciona um certo padrdo de vida

Regulamentagéo - TN

. Porque ele me permite ganhar muito dinheiro

Extrinseca

Fago esse trabalho pela remuneragao

Fonte: Adaptado de Gagné et al., (2010).
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2.6.3 Escala de Motivaciao segundo Borges, Alves-Filho e Tamayo

Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008), desenvolveram um inventario com o intuito de
mensurar simultaneamente motivagao e significado do trabalho baseado na teoria da
Expectancia de Victor Vroom. Sua elaboragao foi respaldada, inicialmente, nas pesquisas sobre
o instrumento de satisfacdo no trabalho e, em seguida, foi submetido a dois testes, sendo o
terceiro o que concluiu sua criagdo. Nesse ultimo, a amostra para a constru¢ao foi composta por
bancarios, profissionais de satde, petroleiros, policiais civis, profissionais de educacdo basica
e técnicos administrativos de universidades.

O Inventario da Motivagdo e Significado do Trabalho compde-se de quatro escalas,
sendo duas referentes as facetas do significado do trabalho — atributos valorativos (como o
trabalho deve ser) e atributos descritivos (como o trabalho ¢ concretamente) — e duas referentes
aos componentes da motivacdo — expectativas (o que se espera que o trabalho seja) e
instrumentalidade (quanto o esfor¢o ou dedicagdo ao trabalho garante a obtencao de resultados
desejaveis ou ndo). Para medir motivagdo serdo contemplados itens relacionados as
expectativas (auto-expressdo, desgaste e desumanizagdo, independéncia e recompensa
econdmica, responsabilidade e condi¢des de trabalho) e instrumentalidade (envolvimento e
reconhecimento, condi¢des materiais de trabalho, desgaste e desumanizagdo, independéncia e
recompensa econdmica, responsabilidade). Para um melhor entendimento, serdo fornecidos os
seus significados com base em Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) ¢ o que cada uma

categoria representa dentro do estudo.

a) Expectativas: traduz a percepcao do trabalhador em relagdo ao quanto ocorra o resultado
esperado no ambiente de trabalho. Para isso, t€ém-se os seguintes fatores primarios:

- Auto-expressdo: indicando que o individuo espera encontrar no ambiente para se sentir
reconhecido, respeitado e merecedor de confianga. Além de poder expressar suas opinides e
criatividade, buscar aprender e desenvolver suas habilidades interpessoais e aumentar seu bem-
estar.

- Desgaste e desumanizagao: esse fator agrega as expectativas de que o trabalho possa resultar
em esgotamento, pressa, atarefamento, despropor¢do de esforcos e recompensas, repeticao de
tarefas, dentre outros.

- Responsabilidade: retine as expectativas em relagao ao cumprimento das tarefas e obrigacdes,
a responsabilidade pelas decisdes tomadas e ao comportamento de se manter ocupado no

ambiente de trabalho.
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- Condigdes materiais de trabalho: traduz as expectativas em relagdo ao que o ambiente pode

oferece em termos de assisténcia, equipamentos, seguranca, higiene e conforto.

b) Instrumentalidade: remete a ideia de quanto o seu desempenho ¢ util para obter o referido
resultado. E a percepgdo do trabalhador em relagdo ao proprio desempenho, através dos
seguintes fatores:

- Envolvimento e reconhecimento: indica a percepcao do individuo em relagdo ao préprio
desempenho como sendo necessario para se sentirem reconhecidos, influentes, produtivos,
merecedores de confianga, identificados a tarefa e se percebam como parte do grupo e capazes
de realizar o trabalho da melhor forma possivel.

- Condigdes materiais de trabalho: traz a ideia do quanto o individuo percebe seu desempenho
como influente para se ter um ambiente com conforto, higiene e seguranca, ter assisténcia € os
equipamentos adequados a execucao das tarefas.

- Desgaste e desumanizag¢do: mostra a percep¢ao do quanto o desempenho do proprio individuo
¢ responsavel por ocasionar esgotamento, atarefamento e excesso de esforgo fisico.

- Responsabilidade: indica quanto os individuos percebem o proprio desempenho com um
instrumento que o faca se sentir digno ao cumprir suas tarefas, assumir suas decisdes, ser
produtivo e resolver problemas e conflitos.

Diante desse contexto, a grande questdo que se coloca a gestdo nos dias de hoje, seja ela
publica ou privada, ¢ identificar a férmula ideal de forma a assegurar um nivel de motivagao
adequado, procurando conciliar € melhorar a interacao entre os objetivos organizacionais € 0s
objetivos individuais dos seus trabalhadores. Neste ambito, ganha especial importancia o estudo
das principais teorias da motivagao, de modo a melhor compreender a motivagao dos servidores

publicos.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo descritos os procedimentos metodologicos que foram utilizados na
realizagdo deste estudo. Pode-se dizer que a metodologia une métodos e técnicas utilizadas na
pesquisa com conhecimentos sobre um assunto especifico para alcangar determinado objetivo.
A metodologia deste estudo est4 dividida em Delineamento da Pesquisa, Populagdo e Amostra,

Instrumento de Coleta de Dados, Aspectos éticos e Técnica de Andlise de Dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Visando atingir aos objetivos propostos pelo estudo foi adotada uma pesquisa de carater
descritivo uma vez que buscou descrever caracteristicas de certa populacao. Essa estratégia
possibilita um detalhamento com mais exatiddo dos fatos e fendmenos referentes ao estudo
(MATTAR, 2005). Gil (2010) ratifica, elucidando que a pesquisa descritiva tem por objetivo
descrever as caracteristicas de uma populacdo, de um fendmeno ou de uma experiéncia,
estabelecendo relagdo entre as variaveis e o objeto de estudo analisado. E indicada nos casos
em que o tema ja estd delimitado, mas ainda merece investigagdes de determinadas realidades
que ampliem as conclusdes sobre a tematica. Também ¢ considerada uma pesquisa de carater
exploratdrio, a qual tem por objetivo explorar determinado problema ou situa¢do a fim de
proporcionar maior familiaridade com o tema (MALHOTRA, 2011; HAIR et al., 2010).

Como estratégia de pesquisa foi empregada uma survey, pois esta ¢ apontada por Hair
et al. (2010) como sendo a mais adequada em estudos que envolvem grande amostra de
individuos. De acordo com Malhotra (2011), este método se baseia no interrogatério dos
participantes por meio de um questionario estruturado e destina-se a provocar informagdes
especificas dos entrevistados. E uma estratégia de pesquisa que possibilita descobrir fatos,
determinar atitudes e opinides e melhor compreender determinados comportamentos mediante
a avaliac@o e descricdo de uma populacdo baseada em uma amostra (BAKER, 2001). Neste
estudo foi elaborado um instrumento que possibilitou a mensuragdo da motivacdo dos
servidores publicos e foi aplicado em técnicos administrativos em educagao de nivel superior
da Universidade Federal de Santa Maria. Os técnicos administrativos sdo um importante grupo
constituinte das instituicdes federais de ensino superior (IFES) pois o papel deles possui
implicagdes na qualidade dos servigos prestados pela institui¢ao e, consequentemente, no pleno
atendimento a sociedade. Servidores bem motivados podem, com o apoio adequado, construir

uma reputacao para si e para a institui¢do nas areas profissionais em que atuam.
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No que se trata da abordagem do problema, a pesquisa € classificada como quantitativa,
pois foi utilizada a Teoria da Resposta ao Item como ferramenta estatistica para mensuracao.
Malhotra (2011) comenta que as pesquisas quantitativas procuram quantificar os dados para
compreender o problema de pesquisa, utilizando técnicas estatisticas. Gil (2010) afirma que as
pesquisas quantitativas possibilitam uma interrogacdo direta aos individuos visando a
compreensdo de seu comportamento e permitem minimizar a heterogeneidade dos dados
conferindo maior confiabilidade aos resultados devido ao estabelecimento de uma estrutura pré-
definida.

A coleta de dados foi realizada através da aplicacdo de um questionario estruturado.
Segundo Gil (2010), a utilizagdo desse tipo de instrumento ¢ configurada de maneira que o
respondente seja submetido a perguntas estruturadas com um conjunto de alternativas como
resposta, assim o pesquisado evidencia seus pontos de vista permitindo, ao pesquisador,
conhecer o comportamento vivenciado pelo sujeito da pesquisa. A ideia de propor um
instrumento de medida que permita mensurar a motivagdo dos servidores com base na Teoria
da Resposta ao Item foi elaborada com base em um instrumento, conforme um conjunto de

normas especificas determinadas através de uma revisao tedrica sobre o assunto.

3.2 ETAPAS DA PESQUISA

A proposta metodologica para auxiliar o processo de elaboragao deste instrumento foi
constituida de seis etapas, sem as quais a credibilidade e a validade do instrumento poderao ser
questionadas. Neste estudo, sdo utilizados os procedimentos tedricos e praticos propostos por

Vey (2011), conforme pode ser observado na Figura 10.
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Figura 10 — Fases e etapas da pesquisa

FASES ETAPAS

1 - Delimitagdo de dominio do Construto

~~

2 - Defini¢des: Constitutivas e Operacionais

~~

3 - Operacionalizagdo do Construto

2 8

4 - Analise dos Itens: Semantica e Juizes

28

Conjunto de Itens

2

5 - Elaboragdo do Instrumento de Medida Motivacional

>

6 - Aplicacao do Instrumento I:> Analise Classica
¢ Andlise Estatistica |:> Analise baseada na TRI

Literatura
Técnica

Confirmagao
Teoérica

Confirmagao
Pratica

Fonte: Adaptado de Vey (2011, p. 151).

A seguir estao demonstradas todas as etapas do estudo que deu origem ao conjunto de

itens.

3.2.1 Delimitacio de dominio do Construto

Na etapa 1, foi delimitada a 4rea de interesse da pesquisa, tendo a motivagdo dos
técnicos administrativos em educagdo como sendo o dominio do construto do presente estudo.
Dessa forma, foram utilizadas como fontes de pesquisa livros, dissertagdes, teses, periodicos da
CAPES, nas suas mais variadas bases de dados. Assim, considerando a revisao bibliografica
sobre motivacao, buscou-se identificar os principais atributos que interferem na questao

motivacional, o que possibilitou viabilizar as defini¢des constitutivas.
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3.2.2 Definicoes Constitutivas e Operacionais

Apos a delimitagao do construto, deu-se inicio a etapa 2, onde foram identificadas as
principais varidveis que interferem na motivacao. Na visao de Pasquali (1998), as definigoes
constitutivas sdo relevantes uma vez que situam o construto dentro de sua teoria. Na etapa
tedrica as boas defini¢cdes constitutivas possibilitam uma avaliagdo com relagdo a qualidade do

construto, podendo surgir novos instrumentos, sendo eles melhores ou piores.

3.2.3 Operacionalizacao do Construto

Elencadas as defini¢cdes constitutivas do tragco latente (motivagdo), partiu-se para as
definigdes operacionais, neste momento ocorreu o planejamento da operacionalizagdo do
construto, ponto em que houve a transi¢cdo da parte tedrica para a pratica. Na etapa 3, foi o
momento em que ocorreu a construgdo dos itens do instrumento de mensuracdo da motivagao.

Neste estudo, os itens foram adaptados e elaborados pela pesquisadora, segundo

critérios de construcao de itens proposto por Vey (2011) conforme apresentados no Quadro 8.

Quadro 8 — Regras para elaboraciao do conjunto de itens

(continua)

Construcio dos itens individualmente

Critérios Defini¢bes
1. Atividades
observaveis

Transformar as definigdes operacionais de motivagdo em itens.

No caso de opinides sobre a motivagdo o item deve cobrir uma atividade possivel de
avaliacdo. A avaliacdo do instrumento serd baseada em respostas (cada item ird conter cinco
2. Objetividade categorias de resposta: discordo totalmente (1), discordo em parte (2), ndo concordo nem
ou desejabilidade | discordo (3), concordo em parte (4) e concordo totalmente (5). Posteriormente estas
categorias serdo reagrupadas em duas (dicotomizada): (0) Discordo - compreendendo as
categorias 1, 2, 3 e 4 e (1) Concordo - compreendendo a categoria 5.

3. Simplicidade | Cada item deve expressar uma Unica ideia e ser independente um do outro.

O item deve ser inteligivel para todos os respondentes, desde os servidores mais novos até

4. Clareza . .
0s mais antigos.

A expressdo dos itens deve ser consistente com as definigoes da motivacdo. Deve expressar

5. Relevancia o L .
um Unico traco latente, a motivac¢do dos servidores.

O item deve possuir uma posic¢ao definida no decorrer do construto (taxonomia) e ser distinto
6. Preciséo dos demais itens que cobrem o mesmo construto. Esse critério supde que o item pode ser
localizado em uma escala, por meio dos seus parametros (a, b) determinados pela TRI.

7. Variedade A formulagdo dos itens deve ter variedade de termos para ndo se tornarem repetitivos.

8. Modalidade Nao formular frase como “alto nivel de motivacdo, baixo nivel de motivagdo”.
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Quadro 8 — Regras para elaboracido do conjunto de itens

(conclusdo)

Construcio dos itens individualmente

Critérios Defini¢des

Formar frases com expressdoes condizentes, tipicas do traco latente, a motivacdo dos

9. Tipicidade servidores.

O item nao pode ser formulado de forma despropositada, ele deve contribuir para uma atitude

10. Credibilidade favoravel do respondente para com o teste.

Construcio dos itens como um todo (o instrumento todo)

O conjunto dos itens que medirdo a motivagdo dos servidores deve cobrir toda a extensdo do
construto. Critério satisfeito pela analise da distribuigdo dos pardmetros "b" da TRI. Um
11. Amplitude instrumento deve permitir discriminar diferentes niveis do traco latente, inclusive diferenciar
entre si tanto os que possuem um nivel alto de motivacao, quanto entre os que possuem um
nivel baixo.

Os itens do mesmo construto devem cobrir igual ou proporcionalmente todos os segmentos
12. Equilibrio do construto. Assim, os construtos deverdo apresentar itens tratando desde casos comuns da
motivacao até os mais complexos.

Fonte: Adaptado de Vey (2011, p. 156).

3.2.4 Analise dos itens

Elaborado o conjunto de itens, estes foram apresentados aos juizes. Esta etapa ¢ também
chamada de andlise de construto, a qual ¢ realizada por peritos (especialistas) na area do
construto. No caso do estudo, os itens foram apresentados a 3 (trés) professores com
conhecimentos sobre motivagdo, os quais analisaram e fizeram sugestdes, que foram acatadas
e operacionalizadas.

Para Pasquali (2004), validar o contetido de um teste consiste em verificar se o conjunto
de itens constitui uma amostra representativa do conjunto de interesse, em caso afirmativo, diz
ter validade de conteudo.

Apoés todas essas etapas, o resultado foi um conjunto de 35 (trinta e cinco) itens
relacionados com a motivagao no servi¢o publico. O Quadro 14 apresenta os itens dentro de

seus respectivos atributos.
3.3 POPULACAO E AMOSTRA
A populagdo alvo do estudo compreendeu os Técnicos Administrativos de nivel

superior, Classe E, da UFSM, exceto do Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM).

Conforme Lakatos e Marconi (1994), ¢ necessario delimitar o grupo que fara parte da pesquisa,
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0 que evita uma pesquisa muito abrangente e sem um foco. Além disso, segundo Alcadipani e
Crubellate (2003) ¢ necessario cautela com as generalizacdes realizadas por varios estudiosos
da cultura brasileira. Eles lembram que a caracteristica mais importante a ser considerada na
interpretagdo da cultura organizacional brasileira ¢ a heterogeneidade. Qualquer analise que nao
revele essa caracteristica ¢ considerada superficial pelos autores, nesse sentido, esse estudo sera
destinado apenas aos técnicos administrativos, classe E, da UFSM.

A Figura 11 demonstra a quantidade de profissionais existentes na instituigao,

segregados por tipo de cargos.

Figura 11 — Quantitativo de Cargos existentes na UFSM e HUSM

SERVIDORES POR CARGO

Fonte: SIE 04/01/2019
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Fonte: SIE (2018).

Conforme consta na Figura 11, de acordo com pesquisa realizada no site da universidade
em 04 de janeiro de 2019, existem 1012 servidores ocupantes do cargo Classe E entre UFSM e
HUSM. Desconsiderando o HUSM, a quantidade de servidores ativos apenas na UFSM ¢ no
montante de 633 profissionais (SIE, 2019). Em contato com a Pro-reitoria de Gestao de Pessoas,
o numero de afastamentos concedidos a servidores para qualificacdo no periodo em que o
questionario esteve disponivel para preenchimento totalizava em 36 servidores, portanto a
populacgao total de servidores técnicos administrativos foi de 597 profissionais.

Na sequéncia, o Anexo A apresenta os diferentes tipos de cargos existentes dentro da
Classe E na UFSM. Como se pode observar, os cargos que apresentam um maior nimero de
profissionais sao: administradores (123), técnicos em assuntos educacionais (58), analistas de
tecnologia da informacao (48), secretarios executivos (41), contadores (39), bibliotecarios (33),

engenheiros (31), arquivistas (25) e assim por diante.
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Considerando a amplitude dessa populacao alvo, buscou-se por meio do processo de
amostragem, o qual permite selecionar um niimero adequado de individuos de modo que se
possam fazer generalizagdes de forma confidvel, minimizar o numero de entrevistados
(MATTAR, 2005). Para isso, foi utilizado o método de Martins (2011) para determinar a

amostra, sendo a estimag¢do apresentada na equacao a seguir.

_ (zZ.5.4.N)
S e2(N-1D+2%.5.9

em que:
n = tamanho da amostra;

zg = abscissa da distribui¢cao normal padrdo, fixado um nivel de confianca g;
p = estimativa da proporg¢ao p;

q=1-p;

N = tamanho da populacao;

e = erro amostral (maxima diferenga permitida entre p e p).

Para calcular o processo de amostragem foi considerado um erro amostral de 6%, com
95% de confianga e uma populagdo finita de 597 (quinhentos e noventa e sete) individuos que
representam o total de técnicos administrativos escolhido para o estudo. Sendo assim, através
da aplicagao da formula, a amostra minima que deveria ser investigada seria de 186 (cento e
oitenta e seis) técnicos administrativos do cargo Classe E, distribuidos entre os respectivos
cargos. Nesse sentido, a pesquisa atendeu o requisito minimo da amostra minima uma vez que

teve 189 (cento e oitenta e nove) respondentes.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento criado teve embasamento tedrico de acordo com os seguintes modelos:
Escala de motivagao para o servigo publico (PSM), escala de motivacao no trabalho (MAWS),
escala de motivagdo segundo Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) e em alguns itens

elaborados pela propria autora conforme apresentado na Figura 12.
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Figura 12 — Embasamento tedrico do instrumento desenvolvido

e Itens: 1, 15, 16, 34 ¢ 40

e Itens: 7, 18 € 22

* Itens: 2,4,6,8,9,10,11, 12, 13, 14, 19,
20, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 30, 31, 32, 33,
35,37,39 e 41

e Itens: 3, 5,17, 21, 29, 36 ¢ 38

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Na Figura 12 foram apresentadas as escalas pré-existentes relacionadas com a tematica
desse estudo, ou seja, relativas a motivagao e os respectivos itens no instrumento aplicado.

O instrumento foi composto de dois blocos, o primeiro teve por objetivo coletar alguns
dados dos respondentes (Ex.: idade, sexo, tempo de servi¢o, etc.) e no segundo bloco foram
contemplados os itens motivacionais. A coleta de dados foi realizada mediante questionario on
line utilizando a escala tipo Likert de 5 pontos com resposta unica. Cada item contém cinco
categorias de resposta: discordo totalmente (1), discordo em parte (2), ndo concordo nem
discordo (3) concordo em parte (4) e concordo totalmente (5). Para fins de dicotomizagao,
posteriormente estas categorias foram reagrupadas em duas: (0) Discordo - compreendendo as

categorias 1, 2, 3 e 4 e (1) Concordo - compreendendo a categoria 5.

3.5 ASPECTOS ETICOS

O projeto de pesquisa foi registrado no Gabinete de Projetos (GAP) do Centro de
Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH) através do Sistema de Informacgao para o Ensino (SIE) da
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) sob o nimero 047320. Apds esse procedimento,
o projeto foi submetido ao Sistema Nacional de Informacdes sobre Etica em Pesquisa

envolvendo Seres Humanos (SISNEP), o qual tem por principal preocupagado a prote¢ao dos
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direitos dos sujeitos da pesquisa. A submissdo ao SISNEP se deu via site Plataforma Brasil,
base nacional e unificada de registros de pesquisas envolvendo seres humanos. Apds a
submissdo, o projeto foi avaliado pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEP)
da UFSM com o namero de registro 02047518.3.0000.5346. Somente ap6s o cumprimento de
todos os tramites e aprovagdo do projeto ¢ que foi dado inicio a pesquisa.

Cumprindo com as exigé€ncias impostas pela Resolu¢do 196/96 do Conselho Nacional
de Saude (CNS) foi entregue juntamente com o questionario o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (Apéndice A). Somente participaram da pesquisa os sujeitos que, apos a leitura
do termo, concordarem, de forma livre e esclarecida, a responder a pesquisa. Conforme a
Resolugdo, o Termo de Consentimento garante entre outras coisas, o esclarecimento, antes e
durante o curso da pesquisa, sobre a metodologia utilizada; a liberdade para desistir de
participar da pesquisa, em qualquer uma das etapas, sem nenhum tipo de penalizagdo ou
prejuizo; indenizacao diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa e; o sigilo quanto aos
dados divulgados a fim de manter a privacidade do respondente.

A privacidade dos respondentes e a garantia de utilizacdo dos dados tUnica e
exclusivamente para execucdo do presente projeto foi assegurada mediante o Termo de
Confidencialidade, Privacidade e Seguran¢a dos Dados (Apéndice B), o qual foi assinado pelo
orientador da pesquisa. Os resultados da pesquisa, oriundos do levantamento e analise dos
dados, serdo divulgados em eventos e perioddicos cientificos, sendo também disponibilizados,

em sua versao completa, na pagina da UFSM.

3.5.1 Riscos e beneficios

A participacdo dos respondentes pode apresentar riscos a pesquisa considerando que
eles podem desistir de participar da pesquisa, a qualquer momento, sem nenhum tipo de
penalizacdo ou prejuizo. Como beneficios, esta pesquisa trouxe maior conhecimento sobre o
tema abordado, permitindo contribuir para a administragao das institui¢cdes publicas federais de
ensino superior, fornecendo subsidios e informagdes sobre os seus servidores, mais
precisamente os fatores de motivacao presentes no trabalho dos técnicos administrativos em
educacdo no nivel superior. De posse dos resultados da pesquisa, os gestores poderdo fazer uma
analise e planejar a melhor forma de gerenciar seus servidores técnicos administrativos.

E possivel que o participante tenha algum desconforto ao responder as perguntas. Caso
0 mesmo se sentir incomodado ou constrangido com as perguntas, poderd nao responder a

algumas questdes ou desistir de participar a qualquer momento. Além disso, as informagdes
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fornecidas terdo sua privacidade garantida pelos pesquisadores responsaveis. Os sujeitos da
pesquisa ndo serdo identificados em nenhum momento, mesmo quando os resultados forem

divulgados.

3.6 TECNICA DE ANALISE DE DADOS

Com base nos questionarios respondidos, partiu-se para a etapa 5, onde apds serem
feitos os ajustes necessarios, foi possivel ter o instrumento final para analise dos itens.

A etapa 6 teve inicio com o Instrumento de Medida Motivacional, culminando com a
analise dos dados através da tabulacdo e tratamento estatistico a fim de verificar o
comportamento dos itens, individualmente, e do instrumento como um todo. Essa etapa foi

dividida em duas partes: analise baseada na TRI e andlise classica.

3.6.1 Teoria da Resposta ao Item (TRI)

Uma explicacdo inicial sobre as formas e unidades de medida faz-se necessaria para um

melhor entendimento das naturezas de medidas.

Se cada atributo da realidade empirica apresentasse uma unidade base natural
especifica de magnitude, a medida dele seria uma tarefa relativamente facil. Seria
suficiente verificar quantas unidades base ele possui, € o nimero de unidades seria a
medida do atributo em questdo. Acontece, porém, que nem no mundo da fisica todos
os atributos permitem uma definicdo de unidades base natural especifica, como € o
caso da velocidade, por exemplo. Disso resulta que deve haver mais de uma forma de
se proceder a medida dos atributos da realidade que ndo seja a simples enumeragao
do nimero de unidades que o objeto apresenta (PASQUALI, 1997, p. 34-35).

Segundo Pasquali (1997), existem trés diferentes formas para mensurar: a primeira ¢ a
medida fundamental, considerada a mais esclarecedora, ¢ aquela cujos atributos possibilitam
uma medida direta, tais como atributos de massa, de comprimento ¢ de duragdao temporal; a
segunda ¢ a medida derivada a qual as medidas sdo feitas indiretamente por meio das medidas
fundamentais, como ocorre no caso da medida da densidade que embora ndo possua uma
medida fundamental, podem-se ser mensuradas indiretamente através da relagdo entre massa e
volume, medidas estas, fundamentais e, se a medida fundamental nem a derivada ndo sdo
aplicaveis em ciéncias sociais € do comportamento, resta entdo a terceira forma que sao as
medidas mensuradas por meio de leis (fatos empiricos) e teorias (axiomas ou postulados,

utilizada quando se trabalha com variaveis hipotéticas, isto €, nas teorias de estrutura latente).
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De sorte que ao se medir por teoria, nesse caso, consiste em dizer que ao se proceder
a medida de um atributo empirico (o comportamento) se estd de fato medindo a
estrutura psicologica latente, isto é, um outro atributo e de outra natureza (um atributo
hipotético). A fungdo da teoria ¢ fundamentalmente a de garantir a legitimidade de tal
operagdo; trata-se, portanto, de um problema de representacdo: a operagdo empirica
de medir o comportamento representa a medida da estrutura latente. Legitimar tal
representacdo ¢ a fungdo da teoria psicométrica (a questdo da validade psicométrica
da medida) (PASQUALI 1997, p. 42).

Pasquali (1997) também salienta que embora a medida nunca seja destituida de erro, ela
tem a capacidade de definir as limita¢des, definindo o menor intervalo possivel dentre os quais

os atributos de medicao se encontram.

A medicdo ndo torna a observagdo possivel, mas torna-a mais univoca, isto ¢, menos
ambigua, mais precisa. Essa vantagem da medi¢do torna-se ainda mais crucial na
observacdo do muito grande (macroscopico) e do muito pequeno (microscdpico). Em
seu sentido etimoldgico, psicometria seria, toda a classe de medida em psicologia,
similarmente ao que a sociometria seria na sociologia, a economia na economia, etc.
Em seu sentido mais restrito, e € neste que ela é normalmente entendida, psicometria
constitui uma das varias formas de medicdo em psicologia. Fla é uma das formas de
medida por teoria, na qual se situam igualmente a teoria dos jogos e a da detecgao do
sinal. A teoria que fundamenta a psicometria neste sentido estrito, além de assumir os
postulados da teoria da medida em geral, trabalha com o modelo de estrutura latente
(tragos psicologicos, latent modeling) (PASQUALIL 1997, p. 50).

Uma importante ferramenta utilizada por praticamente todas as organizacdes para
mensurar fatores competitivos tais como qualidade, satisfacdo, desempenho, proficiéncia,
conhecimento, habilidade, etc., ¢ o instrumento de avaliagdo, geralmente constituido por um
conjunto de questdes ou itens. Esses fatores competitivos ndo podem ser mensurados
diretamente, ou seja, ndo existe, por exemplo, uma régua que mega essas caracteristicas, dai a
necessidade da utiliza¢do de questiondrios. Caracteristicas desse tipo sdo chamadas de tragos
latentes. Tradicionalmente, a avaliagdo de tragos latentes estd baseada na conhecida Teoria
Classica dos Testes — TCT (do inglés, Classical Test Theory — CTT), também chamada de
Teoria Classica da Medida (TCM), onde geralmente atribui-se uma nota ao traco latente
avaliado caracterizada por uma pontuagao bruta ou ponderada de acordo com as respostas aos
itens.

A busca de medidas de questdes de carater psicoldgico com relagcdo a caracteristicas
individuais que ndo podem ser observadas diretamente (trago latente ou construto) impulsionou
muitos estudiosos na elabora¢cdo de modelos a fim de mensurar esta propriedade.

Entende-se por traco latente um processo cognitivo, um fator, aptiddo, habilidade e
competéncia. Essas sdo caracteristicas dificeis de observar diretamente (ANDRADE;

TAVARES; VALLE, 2000; PAQUALI, 1997).
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Para Andrade, Tavares e Valle (2000), a principal diferenca entre a TCT e a TRI é que
para se fazer inferéncias a TCT considera o questiondrio de maneira geral enquanto que, por
meio da TRI, as conclusdes nao dependem exclusivamente do questionario como um todo, mas
sim uma analise individual por item. Embora o contexto psicométrico em que estao inseridos a
TCT e a TRI é o mesmo, a TRI vai além; isto €, a contribui¢ao da TRI na analise dos testes ¢é
mais significativa do que a TCT (PASQUALL 2010).

Com finalidade de melhorar o entendimento da diferenca entre esses dois testes pode-
se exemplificar considerando que a TCT tenta explicar o significado do trago latente em analisar
o instrumento através do total do escore (pontuacio) do questiondrio, o que interessaria no final,
seria a soma das respostas dadas aos itens. Por outro lado, a TRI consegue analisar cada um dos
itens, sendo que para isso, € levado em consideragao um modelo, o qual estima a probabilidade
de responder a cada um item. Dessa forma, a TRI analisa o item de forma isolada, ou seja,
explorando os pardmetros do item, que seria feito por meio da verificagdo do poder de
discriminacdo (parametro “a”) e do nivel de dificuldade do item (pardmetro “b”) (PASQUALLI,
2010).

A TRI surgiu como uma forma de considerar cada item particularmente, sem relevar os
escores totais. Ou seja, as conclusdes ndo dependem do teste ou questiondrio como um todo,
como ¢ feito na TCT, e sim de cada item que o compde (ARAUJO; ANDRADE;
BORTOLOTTI 2009).

A TRI ¢ um conjunto de modelos matematicos que mostram a probabilidade do
respondente dar certa resposta a um item, expressa de tal forma que, quanto maior a habilidade,
maior a probabilidade de acerto no item (ANDRADE et al., 2000).

De acordo com Hambleton (2000), a TRI apresenta um conjunto de modelos estatisticos
para tentar medir habilidades, através de questiondrios e da constru¢do de uma escala onde seja
possivel comparar o trago latente do respondente e a dificuldade de um item. O traco latente ¢
representado pela letra grega theta (), e as caracteristicas do item sdo representadas pelos
parametros b, a, ¢ que representam, respectivamente, a dificuldade do item, a discriminagao do
item e a probabilidade de acerto ao acaso.

Para Pasquali (2004), a metodologia da TRI adota duas questdes fundamentais: o
desempenho de uma pessoa num item se explica em fun¢do de um conjunto de tragos latentes,
sendo a causa, os tragos latentes e o efeito, o desempenho. Essa relacdo pode ser descrita por
uma equacao monotonica crescente, chamada de Curva Caracteristica do Item (CCI), através
da qual as pessoas com maior aptiddo terdo maior probabilidade de responder corretamente ao

item, assim como, quanto menor a aptidao, menor a probabilidade. Conforme Andrade et al.
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(2000), os modelos que medem somente um traco latente sio denominados de unidimensionais,
podendo ser dicotdmicos ou nao dicotomicos (politdmicos).

Além de aplicagdes na area educacional e psicoldgica, a TRI tem sido estudada e
aplicada nas areas médica (DeROOS e MEARES, 1998; VIDOTTO et al., 2006; LAI et al.,
2005; DAS e HAMMER, 2005), em qualidade (ALEXANDRE et al., 2001), em marketing
(BAYLEY, 2001; SINGH, 2004), em servi¢os (COSTA, 2001), em sistemas de informacgao
(WU, 1999), em genética (TAVARES et al., 2004), em psiquiatria (CURI, 2006), em capital
intelectual (VARGAS, 2007), em usabilidade de sites de e-commerce (TEZZA, 2009), na
resisténcia @ mudancga organizacional (BORTOLOTTI, 2010) e na avaliagdo de desempenho
logistico (VEY, 2011).

No Brasil, a TRI vem se tornando uma técnica muito utilizada no campo dos testes e foi
aplicada pela primeira vez em 1995 na anélise dos dados do Sistema de Avaliagdao da Educacao
Bésica (SAEB) permitindo que alunos de diferentes séries pudessem ser comparados e
colocados na mesma escala, que ndo era possivel através da TCT. Vem sendo aplicada no
Exame Nacional do Ensino Médio (ENEM) o qual tem sido o melhor exemplo que mostra os
beneficios da TRI (MOREIRA JUNIOR, 2013).

A seguir o Quadro 9 apresenta uma sintese das maiores contribui¢des de autores em

suas respectivas épocas no que se trata da evolugdo da TRI.

Quadro 9 — Contexto histérico da TRI

Ano | Autor Contribuicao

Constru¢do de medidas estatisticas de trago latente denominado "Lei dos julgamentos

1925 | Thurstone comparativos" considerado o precursor da TRI.

Comparou os parametros dos itens obtidos pela teoria classica da psicometria com os moldes

1936 | Richardson que hoje usa a TRI.

Indicou alguns métodos para estimar os pardmetros dos itens, os quais se afastavam da teoria

1943 | Lawley classica

Primeiro a utilizar a expressdo curva caracteristica do item, que constitui um conceito chave
na TRIL.

1950 | Lazersfeld | Introduziu o conceito de trago latente.

1946 | Tucker

O responsavel mais direto que deu origem a TRI, desenvolveu os modelos unidimensionais
1952 | Lord de 2 e 3 Parametros para respostas dicotomicas (certo ou errado), baseado na distribuigéo
normal (ogiva).

Propds o modelo unidimensional de um parametro (dificuldade) usando a fungdo ogiva

1960 | Rasch
normal.

Substituicdo da fung¢@o ogiva normal pela funcdo logistica nos modelos ML2 e ML3

1968 | Birnbaum (tornando o tratamento matematico mais fécil).

Propds o modelo de resposta gradual ou politdmica (até entdo os modelos propostos eram

1972 | Samejima apenas de respostas dicotomicas).

Aplicada pela primeira vez no Brasil na analise de dados do Sistema Nacional de Ensino

1995 Basico (SEAB) e no ENEM.

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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No Quadro 9 observa-se que varios foram os autores que contribuiram para a evolugao
da Teoria da Resposta ao Item, embora se permita dizer que um dos fatores que também tiveram
grande participacao para a utiliza¢do da TRI foi o avanco da informadtica, a qual possibilitou a

realizac¢ao dos calculos complexos conforme exigéncias desse modelo.

3.6.1.1 Vantagens da Teoria da Resposta ao Item sobre a Teoria Classica dos Testes

A utilizagdo da TRI no exame de propriedades psicométrica de medidas ¢ considerada
mais complexa do que a abordagem através da teoria classica. Tal complexidade oferece
vantagens uma vez que reflete num aumento de informag¢des (BORTOLOTTI, 2010).

Embretson e Reise (2000) apresentam um comparativo minucioso das vantagens da TRI

em relagdo a TCT relacionado no Quadro 10.

Quadro 10 — Comparativo entre TRI e TCT

TCT

TRI

Erro Padrio de medida

Refere-se a todos os escores em uma
populagdo particular.

Difere através dos escores (ou padroes de
respostas, mas generaliza-se através da
populagio).

Testes Os mais longos sdo mais confiaveis que | Os mais curtos podem ser mais
0s mais curtos. confiaveis que os mais longos.

Comparagao Escores | E 6timo quando as formas sdo paralelas. | E 6timo quando os niveis de dificuldade

através de formas do teste variam entre os respondentes.

multiplas

Estimativas ndo | Das propriedades dos itens dependem de | Podem ser obtidas de amostras ndo

tendenciosas se ter amostras representativas. representativas.

Escores dos testes Tém significados por comparar sua|Tém  significados quando  sdo
posigdo em um grupo normal. comparados de distancias a partir de

itens.
Propriedades de escala | Sdo alcangadas por obter distribuigdes de | Sdo alcangadas por ajustar modelos de
intervalar escores normais. medidas justificaveis.

Formatos mesclados de
itens

Conduzem a impacto desequilibrado nos
escores totais do teste.

Podem resultar 6timos escores de testes.

Mudangas nos escores

Nao podem ser comparadas
significativamente quando diferem os
niveis de escores iniciais.

Podem ser comparadas
significativamente quando diferem os
niveis de escores iniciais.

Analise Fatorial

Em itens dicotomicos produz antes
artificios que fatores.

Em dados de itens brutos produz analise
fatorial de informac@o plena.

Itens caracteristicos de

estimulos

Sdo sem importancia se comparados as
propriedades psicométricas.

Podem ser diretamente relacionados as
propriedades psicométricas.

Fonte: Adaptado de Embretson e Reise (2000).
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Na TCT a ideia ¢ explicar o resultado total, isto €, a soma das respostas dadas a uma
série de itens, expressa em um totalizador. Por exemplo, em um questionario com 20 questoes,
o resultado seria a soma dos itens devidamente corretos, ao considerar 1 para resposta correta
e 0 para errada, se um individuo acertasse 18 e errasse 2, seu escore seria 18. Nesse caso a TCT
utiliza, 18 para medir um trago latente, ou seja, o escore total. Por outro lado, a TRI utiliza o
theta (habilidade), construida item a item.

Um bom exemplo de aplicagdo da TRI ¢ o Exame Nacional do Ensino Médio (Enem)
onde o candidato que acertou maior numero de questdes ndo necessariamente fica melhor
classificado do que o outro que acertou menor numero. Esse modelo atribui diferentes
pontuacdes para uma mesma questdo respondida corretamente pelo candidato. Tudo esté
relacionado ao conhecimento e do padrdao de suas respostas para cada questdo, chamada de
“item”.

No Enem as questdes geralmente sdo segregadas em niveis: facil, médio e dificil. A
partir de calculos estatisticos, o sistema mensura o nivel de proficiéncia do candidato e seu
padrao de respostas. Ou seja, se um individuo acerta 18 questdes faceis e 2 médias, € outro
candidato responde corretamente as mesmas 18 faceis e mais 2 dificeis, os dois terdo acertado
20 itens, mas a nota do primeiro sera maior, ja que ¢ mais provavel ele ter acertado as médias
por conhecimento, sem acertar as dificeis aleatoriamente, como fez o segundo.

As medidas pela TRI sdo mais precisas do que as medidas tradicionais, diferenciando
melhor os alunos segundo suas habilidades cognitivas. Dessa forma ela produz uma ordenagao
mais fidedigna da realidade. Outra vantagem da TRI no Enem ¢ que o método avalia melhor a
pontuacdo de acertos aleatérios, os conhecidos “chutes”. Isso acontece porque o calculo ¢é
cumulativo: se uma pessoa acerta mais questdes médias, pressupde-se que ele também responda
corretamente perguntas faceis. Desse modo, um item dificil acertado acrescentara na nota final,
mas nao receberd o mesmo peso que receberia quem tivesse uma proficiéncia capaz de
responder a questdes desse nivel. Todo item acertado induz um aumento na nota do candidato.
Nenhum acerto diminui a nota, seja por chute ou por conhecimento, na TRI, a contribui¢do na
nota final de um item acertado esta relacionada a outros itens que o candidato acertou e errou.

Embora as duas teorias (TCT e TRI) servem para mensurar tragos latentes, o objetivo
da TRI ndo esta focado no escore total de um instrumento, ela se preocupa com cada um dos
itens de um construto, procurando saber qual a probabilidade de cada item ser acertado
individualmente e quais os fatores que influenciam esta probabilidade. Para Baker (2001), o
interesse principal da TRI estd na resposta, certa ou errada, que um respondente fornece para

cada item individual, ao contrario da TCT, cujo interesse principal estd na soma dos escores
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recebidos. Pasquali (2004) ressalta que a TRI ndo substitui a TCT, mas sim veio para
complementar parte dela, especialmente na analise dos itens e na fidedignidade da medida.

Bortolotti et. al. (2012) destacam em seus estudos as principais vantagens da TRI:

a) E possivel fazer comparativos entre trago latente de respondentes de populagdes
diferentes quando sdo submetidos a testes ou questionario que tenham alguns itens comuns e,
ainda, permite a comparacdo de individuos de mesma populacio submetidos a testes totalmente
diferentes (ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000);

b) Permite uma melhor anélise de cada item que forma o instrumento de medida, pois
considera suas caracteristicas especificas;

¢) Os itens e os individuos estdao na mesma escala. Assim, o nivel de uma caracteristica
que um individuo possui pode ser comparado ao nivel da caracteristica exigida pelo item,
facilitando a interpretacao da escala gerada e permitindo conhecer quais itens estao produzindo
informagao ao longo da escala (EMBRETSON; REISE, 2000);

d) Apresenta o principio da invaridncia, isto ¢, os pardmetros dos itens ndo dependem
do trago latente do respondente e os parametros dos individuos nao dependem dos itens
apresentados. Este principio ¢ um dos grandes beneficios da TRI (HAMBLETON;
SWAMINATAN; ROGERS, 1991).

Assim, a TRI supera algumas das limitagdes da teoria classica tais como na questdo da
comparabilidade dos resultados usando diferentes instrumentos, bem como na elaboragdo de

uma escala em que ocorre a interpretagdo em conjunto dos itens.

3.6.1.2 Limitagoes da Teoria da Resposta ao Item

Embora a TRI possua muitas vantagens e uma grande evolugdao em relagao a TCT
(EMBRETSON; REISE, 2000), ela apresenta também algumas limitagdes. Uma delas esta
relacionada quanto ao tamanho da amostra. Para se obter estimativas dos pardmetros dos itens
com baixos erros padrdes, deve-se ter uma amostra significativa de respondentes. O numero de
respondentes depende do numero de parametros a serem estimados € do nimero de categorias
de respostas no item (BORTOLOTTI et. al., 2012).

Os modelos mais simples podem exigir valores superiores a 150 respondentes, e
modelos mais complexos um numero maior ainda de respondentes para que seja possivel obter
as estimativas dos parametros do individuo e do item (ZICKAR, 2001). Segundo Bortolotti et.
al. (2012) para se obter estimativas dos parametros dos itens com baixos erros padrdes, deve-

se ter uma amostra significativa de respondentes.
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Com relacdo a amostra ressalta-se que, na TRI, o ideal ¢ encontrar respondentes nos
diversos niveis da escala. O pesquisador deve preocupar-se ndo somente com a quantidade, mas
também com a qualidade dos respondentes em relacao a medida.

Scherbaum et. al. (2006) menciona como outro obstaculo a necessidade de um software
especifico para executar os testes das suposicdes e estimagdo dos parametros, assim como 0s

testes para ajuste do modelo, o que pode levar um tempo substancial.

3.6.1.3 Unidimensionalidade e Independéncia local

A unidimensionalidade pressupde que somente uma habilidade estd sendo medida, ou

seja, o conjunto de itens deve estar medindo um tUnico traco latente.

Modelos unidimensionais da Teoria da Resposta ao Item vém sendo aplicados nos
ultimos anos em importantes avaliagdes educacionais. Esses modelos tém como
suposicao fundamental a unidimensionalidade do teste, ou seja, assumem que somente
um trago latente (habilidade) ¢ necessario para explicar a performance de um
individuo em teste, ou, em outras palavras, o teste exige de forma preponderante
apenas uma habilidade. Nessa medida, habilidade, incorpora-se a personalidade, o
nivel de motivagao, o tipo de educagdo, a ansiedade, a facilidade de “trabalhar sob
pressdo”, os conhecimentos especificos e adjacentes relacionados ao teste e todos os
outros fatores que possam vir a influenciar a performance do individuo no teste. Entre
tantos fatores a existéncia de um dominante, referido como habilidade medida pelo
teste, sustenta a suposicao de unidimensionalidade (NOJOSA, 2002, p. 138-139).

A unidimensionalidade do teste diz respeito a homogeneidade do conjunto de itens que
supostamente devem estar medindo um tunico traco latente. Em outras palavras, deve haver
apenas uma habilidade responsavel pela realizagdo de todos os itens da prova (BATEMBURG,
2006).

Parece claro que qualquer desempenho humano ¢ sempre multideterminado ou
multimotivado, dado que mais de um trago latente entra na execucdo de qualquer tarefa.
Contudo, para satisfazer o postulado da unidimensionalidade, ¢ suficiente admitir que haja uma
habilidade dominante (um fator dominante) responsavel pelo conjunto de itens (Hambleton,
1991). Este fator € o que se supde estar sendo medido pelo teste (ANDRADE, TAVARES E
VALLE, 2000). Tipicamente a analise de unidimensionalidade ¢ obtida através de métodos de
analise fatorial.

Fatores como motivagdo, ansiedade, habilidades cognitivas, dentre outros, compdem o
processo de execucdo de um teste. Como foi dito antes, basta aceitar a presenga de um fator

dominante, isto €, aquele que influencia a performance do teste. Modelos que incorporam mais
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de uma habilidade para performance de um teste sio chamados de multidimensionais
(LINDEN; HAMBLETON, 1997).

Andrade, Tavares e Valle (2000) tratam em sua obra especialmente de modelos
unidimensionais da Teoria da Resposta ao Item. Modelos multidimensionais, que consideram
que mais de uma habilidade esta sendo medida, sdo encontrados na literatura de Reckase (2009)
e Linden & Hambleton (1997). Esses ultimos autores definem que, historicamente, a
multidimensionalidade nos dados de teste pode ser tratada de trés formas:

1) As técnicas de agrupamento, como a analise fatorial, sdo usadas para identificar
grupos de itens do maior conjunto de itens de interesse que sdo relativamente homogéneos entre
si e bastante diferentes de outros agrupamentos no conjunto. Em seguida, cada grupo de itens ¢
tratado como um teste ou subteste unidimensional separado. Qualquer informacao util sobre
intercorrelagdes entre os grupos de itens € sacrificada com esta abordagem,;

2) Uma segunda solugdo ¢ ajustar um modelo de andlise multifatorial para obter vetores
de escores de fatores para examinandos e uma representagdo multidimensional de itens no
espaco de fatores adotados para ajustar os dados. Essa solu¢ao preserva informacgdes sobre a
inter-relagdo de fatores ou clusters, mas, como na primeira abordagem, nao fornece descritores
de, por exemplo, dificuldade de itens que sdo necessarios na pratica do teste.

3) A outra possibilidade, que s6 tem mérito quando a suposicdo ¢ adequadamente
satisfeita pelos dados, ¢ assumir a unidimensionalidade e prosseguir com uma abordagem de
TRI. A consequéncia ao extremo ¢ uma representacdo totalmente inaceitavel de examinados e
itens. No entanto, pode ser uma solugao toleravel em alguns casos.

O postulado da unidimensionalidade ¢ importante dado que a TRI ainda ndo possui
solugdes adequadas para modelos multidimensionais, embora estes estejam sendo pesquisados
jé de longa data (MULAIK, 1972; SAMEJIMA, 1972; BOCK; AITKIN, 1981; RECKASE,
1985). Isso também ndo quer dizer que os autores se entendem completamente sobre o que seja
unidimensionalidade e como ela deve ser estimada (PASQUALI; PRIMI, 2003).

A segunda suposi¢do ¢ a da independéncia local, em que se admite que para uma dada
habilidade a resposta dada a um item nao influencia a resposta dada a outro item (ANDRADE;
TAVARES; VALLE, 2000), ou seja, para Pasquali (2004), as respostas aos diferentes itens sao
independentes. Dessa forma, considerando que a unidimensionalidade implica independéncia

local, pode-se concluir que se tem apenas uma e nao duas suposi¢des a serem verificadas.
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3.6.1.4 Curva Caracteristica do Item

Segundo estudo realizado por Pedroza (2013), a Curva Caracteristica do Item (CCI) ¢
bastante utilizada no tocante a mensuragao dos itens uma vez que informa através do parametro,
a discriminacdo do item, isto €, o quanto o item conseguiu discriminar (ou distinguir) entre
individuos habilidosos e ndo habilidosos, de maneira que individuos com baixa habilidade tém
probabilidade diferente de acertar um item em relacao a um individuo com alta habilidade.

Para Testa (2014), os parametros dos itens e o trago latente da pessoa € que determinarao
a probabilidade de ele responder a uma determinada categoria para cada item. Estas
probabilidades poderdo ser melhor analisadas através da Curva Caracteristica do Item (CCI) ou

Curva de Resposta a Categoria (CRC).

3.6.1.5 Modelos

Andrade, Tavares e Valle (2000) consideram que a opc¢do pelo modelo a ser aplicado
depende essencialmente de trés fatores: natureza do item (dicotdmicos ou ndo dicotdmicos), do
numero de populacdes envolvidas (apenas uma ou mais de uma) e da quantidade de tragos latentes
que esta sendo medida (apenas um ou mais de um).

A principal distingdo entre modelos da TRI refere-se a suposigao sobre o relacionamento
entre as opgOes de uma resposta € a quantidade de tracos latentes que se pretende medir
(ARAUJO; ANDRADE; BORTOLOTTI, 2009). A seguir ¢ apresentado no Quadro 11 uma

sintese dos modelos mais utilizados na TRI:

Quadro 11 — Modelos Unidimensionais da TRI

Natureza do Item Dicotomicos Nao dicotomicos (Politomicos)

Modelo Logistico de 1 Parametro

Dificuldade (Modelo de Rasch)

Modelo de Resposta Gradual

Modelo de Resposta Gradual e Modelo

Dificuldade e Discriminacido | Modelo Logistico de 2 Pardmetros de Resposta Nominal

Dificuldade, Discriminacao

Modelo Logistico de 3 Parametros
e acerto casual

Fonte: adaptado de (GUEWEHR, 2007).
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No Quadro 11 estdo demonstrados os modelos unidimensionais mais comumente
utilizados da Teoria da Resposta ao Item, embora existam outros. No intuito de contemplar ndo
apenas os modelos unidimensionais, mas também os multidimensionais mais conhecidos, o
presente estudo pretende desenvolver uma proposta de framework que € o resultado de uma
construgdo teorica, valendo-se dos conceitos, teorias, modelos, variaveis ¢ autores utilizadas
como referéncia nesta pesquisa. Assim, o framework de anélise tem como propdsito auxiliar e
proporcionar uma melhor compreensdo da realidade em estudo, na medida em que procura
estabelecer interagdes entre os construtos tedricos envolvidos na tematica estudada.

A partir destas colocagdes apresenta-se a seguir a proposicdo de um framework dos

modelos mais conhecidos da Teoria da Resposta ao Item conforme Figura 13.

Figura 13 — Proposicao de um Framework dos Modelos da TRI

l Modelos
Multidimensionais
| r 1
r T T 1
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T
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(Masters,
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(Muraki,
1992)

(Bock et
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1977)

(Samejim ’ (Bock,

Fonte: Elaborado pela autora, 2018 com base em Linden & Hambleton (1997); Andrade, Tavares e Valle (2000)
e Reckase (2009).

Através da andlise da Figura 13 percebe-se que o modelo pode ser UIRT
(Unidimensional Item Response Theory) ou MIRT (Multidimensional Item Response Theory),
o que ird diferenciar a escolha entre um ou o outro ¢ a quantidade de tragos latentes que o estudo
pretende analisar.

O processo de transformagdo de determinada escala tipo Likert para duas alternativas
chama-se dicotomizagdo. Os itens sdo considerados dicotomicos sempre que houver apenas
duas respostas possiveis, ou seja, certo ou errado. Para itens com resposta dicotomica, o modelo
unidimensional da TRI pode ser representado pelo modelo logistico de um, dois e trés
parametros. O modelo de um parametro (ML1) inclui na fun¢ao somente a dificuldade do item,

o modelo de dois pardmetros (ML2) inclui, a dificuldade do item e o poder discriminativo, € o
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modelo de trés parametros (ML3) contempla além dos dois citados anteriormente, a
probabilidade de acerto ao acaso (NUNES; PRIMI, 2005).

Os modelos dicotdomicos podem ser explicados a partir do modelo de trés parametros
defendido por Lord (1980), através do qual, apdés decomposicao da formula pode-se chegar
também ao modelo de um e dois parametros, conforme formula do modelo logistico de 3

parametros:

1
e~ Dai(8j—bj)

P(U; =1(6;) =¢;+ (1 — ¢
(1] |]) 1 ( 1)1+
Comi=1,2,---,Lej=1,2,--,n,

Onde:

- Uj = éuma variavel dicotdmica (tipo sim ou ndo) que assume os valores 1, quando o individuo
j responde corretamente ao item i, ou 0 quando o individuo j ndo responde corretamente ao
item i;

- 0y = representa a habilidade (traco latente) do j-ésimo individuo;

-P(Uj=1 | 6;) = a probabilidade de um individuo j com habilidade 6; responder corretamente
ao item i e ¢ chamada de Fung¢do de Resposta do Item (FRI);

- b; = o parametro de dificuldade (ou de posi¢do) do item i, medido na mesma escala da
habilidade;

- a; = o parametro de discriminac¢do (ou de inclina¢do) do item i, com valor proporcional a
inclinacao da Curva Caracteristica do Item (CCI) no ponto bi;

- ¢; = parametro do item que representa a probabilidade de individuos com baixa habilidade
responderem corretamente ao item i (muitas vezes referido como a probabilidade de acerto
casual); e

- D = um fator de escala, constante e igual a 1. Utiliza-se o valor 1,7 quando se deseja que a

fungdo logistica forneca resultados semelhantes ao da fungdo ogiva normal.

A relagdo existente entre P(U; = 1 | 6)) e os parametros do modelo ¢ demonstrada na
Figura 14, que ¢ chamada de curva caracteristica do item (CCI).

Birnbaum (1968) também desenvolveu a equagdo que serve para avaliar dois parametros
do item: dificuldade e discriminag@o. Assim, o modelo logistico de 2 pardmetros utiliza, além

do parametro de dificuldade do item, o pardmetro de discriminagdo do item. Desta forma,
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considera-se que Uj; seja uma variavel aleatoria assumindo valores 0 ou 1, o valor de 0 esta
associado a uma resposta errada, e o valor de 1, a uma resposta correta por parte do individuo.
O modelo de 2 parametros expressa a relagdo entre a variavel latente 6 e a resposta ao item

como pode ser verificado na equagao a seguir.

1
+ e~ Dai(8j—by)

P(U; = 1]6;) = 1

Nesse contexto, a; ¢ o parametro de discriminagdo (ou de inclinagdo) do item i, com
valor proporcional a inclinagdo da curva caracteristica do item (CCI) no ponto b; € D ¢ um fator
de escala constante e igual a 1| (ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000).

Utiliza-se o valor 1,7 quando se deseja que a fungdo logistica forneca resultados
semelhantes ao da funcdo ogiva normal, conclui-se, com isso, que o modelo esta na métrica
normal. O indice i representa o nimero do item e j o respondente. Na sequéncia um exemplo
da representacdo grafica da curva caracteristica do item (CCI) em um modelo logistico de dois

parametros com dois itens hipotéticos e a interpretacdo do grafico conforme Figura 14.

Figura 14 — Modelo de Curva Caracteristica do Item de dois itens no ML2

Fonte: Adaptado de Pasquali e Primi (2003).
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Para um melhor entendimento a Figura 14 demonstra um caso exemplificativo de uma
CCl de dois itens (item 1 e 2) através da qual € possivel analisar duas informagdes as quais sao
utilizadas na mensuracao de cada questdo do questiondrio: pardmetro “a” (discriminagao do
item) e parametro “b” (dificuldade do item).

O eixo x representa a dificuldade dos itens e estd na mesma escala de mensuragdo da
motivagdo dos servidores, ou seja, quanto maior a dificuldade, maior o grau de avaliacao
positiva da motivacgao (6) requerido para aquele item.

Sendo assim, o parametro b;, que representa matematicamente a dificuldade do item i, ¢
definido como o valor onde a probabilidade de resposta ao item ¢ de 0,5. Ou seja, percebe-se
que itens posicionados na escala (eixo x) mais a direita (1, 2, 3...) serdo os que apresentam maior
relagdo com a motivagdo, ou seja, possuem um traco latente maior que os outros que se situam
mais a esquerda. Quanto mais elevado esse valor, mais dificil ¢ o item (ANDRADE;
TAVARES; VALLE, 2000). Nesse caso o item b2 (0,5) € um item mais dificil do que o item by
(-1,5), isto é, necessita de um fefa mais elevado para que o respondente aprove este item, ou
ainda em outras palavras, um individuo com alta proficiéncia (motivagao).

Existe, também, outra forma de analise: itens que possuem um b; maior serao itens mais
dificeis, ou seja, itens da mensuracdo da motivacdo os quais necessitam de uma presenga de
alta motivacao (#), por parte do respondente (servidor), para que avaliem positivamente a
motivagdo. Itens que possuirem um bi menor serdo itens de facil aprovacado, ou seja, itens que
o respondente ndo necessita de uma elevada motivagdo (#) para que avalie positivamente o
trago latente (motivagdo). Desta forma, no exemplo anterior, o item 2 € mais dificil que o item
1, ou seja, apenas servidores com alta motivacdo (6) irdo avaliar o item positivamente.

O parametro “a” (discrimina¢do do item) representa o quanto o item conseguiu
discriminar (ou distinguir) entre individuos habilidosos e ndo habilidosos, de forma que
individuos com baixa habilidade t€ém probabilidade diferente de acertar um item em relagdo a
um individuo com alta habilidade (PEDROZA, 2013). Para Silveira (2015) esse parametro esta
relacionado as inclinag¢des das curvas, ou seja, quanto mais elevado o valor do pardmetro “a”,
maior a relacao do item com o trago latente. Alguns estudos indicam que um item com valor do
parametro “a>0,7” apresenta boa discriminagao (TEZZA, 2009). Dessa forma, quanto mais alto
o valor desse pardmetro (mais ingreme a inclinagdo), maior ¢ a capacidade do item de medir o
traco latente de maneira correta. Nesse exemplo pode-se afirmar que o item az (2,0) € um item
que discrimina mais o nivel de motivagao do que o item a; (1,2), o que significa que dentro de

um instrumento de medida o item a> conseguird medir melhor o traco latente do que o item a;.
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Para itens politomicos, os modelos mais comuns s3o o Modelo de Resposta Nominal,
proposto por Bock (1972), no qual as categorias dos itens ndo tém ordenagdo e o Modelo de
Resposta Gradual (MRG) proposto por Samejima (1972), que analisam itens politdmicos
ordinais (ANDRIOLA, 2009). H4, também, outros modelos utilizados para analise de itens
politdmicos: Modelo de Escala Gradual (SIMEGIMA, 1969), Modelo de crédito parcial
(MASTERS, 1982) e Modelo de crédito parcial generalizado (MURAKI, 1992).

Com isso, percebe-se que a Teoria da Resposta ao Item € uma ferramenta estatistica que
pode embasar estudos relacionados a mensuracao da motivacao dos técnicos administrativos de

nivel superior.



95

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A andlise dos resultados obtidos teve como delineamento principal os objetivos
especificos do trabalho, visando alcancar o objetivo geral e responder a problematica da
pesquisa. Dessa forma, apds o tratamento dos dados, foram realizados os seguintes
procedimentos: teste de Alfa de Cronbach; anélise fatorial; correlagdo bisserial; analise dos
parametros de discriminagdo e dificuldade dos itens (respectivamente, parametros a e b) e das

curvas caracteristicas dos itens.

4.1 ANALISE BASEADA NA TEORIA CLASSICA DOS TESTES (TCT)

Na andlise classica foi utilizado o software Statistical Package of Social Sciences
(SPSS), versdo 23 para analisar o instrumento de medida através do Alfa de Cronbach e o

software TESTFACT para a Analise Fatorial.

4.1.1 Alfa de Cronbach

A analise da fidedignidade do teste foi feita através da determinacdo do Alfa de
Cronbach (o) com o intuito de avaliar a qualidade do instrumento de medida. O coeficiente alfa
¢ um indice utilizado para medir a confiabilidade dos construtos, em outras palavras, o Alfa de
Cronbach ¢ a média das correlagdes entre os itens que fazem parte de um instrumento
(STREINER, 2003). O Alfa de Cronbach ¢ uma opc¢ao estatistica que quantifica, numa escala
de 0 a 1, a confiabilidade de um questionario. Para Nunnally (1978), um valor superior a 0,75
¢ considerado satisfatorio. Nesse sentido, Pasquali (2004) coloca que quando o resultado do
coeficiente se aproxima de 1 (um), pode-se afirmar que o teste possui um coeficiente de

precisdo. A seguir apresenta-se o Alfa de Cronbach por itens e final na Tabela 1.
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Tabela 1 — Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach

Itens se o item for Itens se o item for
excluido excluido
Item 01 0,895 Item 22 0,891
Item 02 0,393 Item 23 0,390
Item 03 0,892 Item 24 0,890
Item 04 0,393 Item 25 0,892
Item 05 0,893 Item 26 0,893
Item 06 0,893 Item 27 0,891
Item 07 0,896 Item 28 0,892
Item 08 0,894 Item 29 0,896
Item 09 0,892 Item 30 0,390
Item 10 0,893 Item 31 0,892
Item 11 0,892 Item 32 0,391
Item 12 0,891 Item 33 0,891
Item 13 0,892 Item 34 0,892
Item 14 0,892 Item 35 0,891
Item 15 0,891 Item 36 0,893
Item 16 0,892 Item 37 0,893
Item 17 0,893 Item 38 0,892
Item 18 0,891 Item 39 0,891
Item 19 0,892 Item 40 0,893
Item 20 0,892 Item 41 0,892
Item 21 0,392

Estatisticas de

confiabilidade
Alfa de .
Cronbach Nde itens
0,8946 41

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software SPSS (2019).

Através da analise do Alfa de Cronbach apresentado na Tabela 1 verificou-se que os
itens ficaram acima dos patamares desejados, indicando elevada congruéncia entre os dados
empiricos e os construtos desejados. Pode-se afirmar que os dados apresentaram confiabilidade
aceitavel, dentro dos pardmetros estabelecidos na literatura (HAIR JR. et al., 2010;

MALHOTRA, 2011).
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4.1.2 Analise Fatorial

Com relacdo a analise fatorial, autores como Embretson e Reise (2000) e Pasquali
(2004) sugerem a analise fatorial de informagao plena (Full Information Fator Analysis — FIFA)
como um dos testes mais indicados para verificar a dimensionalidade de um construto. O
modelo de andlise fatorial de informagao plena encontra-se disponivel no software TESTFACT
(WILSON et al., 1991).

A suposi¢ao da dimensionalidade foi verificada seguindo o critério de Reckase (1979).
Conforme o autor os resultados podem indicar um fator dominante quando o primeiro fator
corresponde pelo menos a 20% da variancia total, permitindo, dessa forma concluir pela
unidimensionalidade. Logo, o modelo da Teoria da Resposta ao Item que foi utilizado dependeu
do resultado apds a Andlise Fatorial, demonstrando que o traco latente (motivacao) ¢

considerado como um trago unidimensional de acordo com o demonstrado na Tabela 2.

Tabela 2 — Analise Fatorial dos itens

N° Itens Itens Comunalidades |N° Itens Itens Comunalidades
1 Item 1 0.122 22 Item 22 0.262
2 Item2 0.227 23 Item 23 0.665
3 Item3 0.373 24 Item 24 0.646
4 Item4 0.438 25 Item 25 0.588
5 Item 5 0.318 26 Item 26 0.919
6 Item 6 0.379 27 Item 27 0.598
7 Item 7 0.654 28 Item 28 0.548
8 Item 8 0.351 29 Item 29 0.581
9 Item9 0.349 30 Item 30 0.694
10 Item 10 0.388 31 Item 31 0.406
11 Item11 0.582 32 Item 32 0.544
12 Item 12 0.661 33 Item 33 0.788
13 Item 13 0.447 34 Item 34 0.400
14 Item 14 0.568 35 Item 35 0.534
15 Item 15 0.473 36 Item 36 0.225
16 Item 16 0.469 37 Item 37 0.227
17 Item 17 0.371 38 Item 38 0.581
18 Item 18 0.693 39 Item 39 0.534
19 Item 19 0.622 40 Item 40 0.551

20 Item 20 0.406 41 Item41 0.655
21 Item21 0.409
Percentual de Variacio
Fator 1 Fator 2 Fator 3
40,37% 5,33% 3,69%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software TESTFACT (2019).
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Com base nos resultados apresentados pode-se afirmar que existe um fator determinante
responsavel por 40,37% da variabilidade dos dados. O segundo fator de maior
representatividade responde por 5,33% da variancia total. Nesse sentido, estes valores atestam
que o instrumento de medida € unidimensional, ou seja, estd medindo um unico traco latente, a
motivagao dos servidores.

Embora a andlise tenha atingido a existéncia de um unico fator predominante, apds a
verificagdo da adequacdo da andlise fatorial ainda assim foram analisadas as comunalidades
apresentadas para cada um dos itens dispostos. Conforme Hair et al. (2010) a comunalidade
representa a propor¢ao da variancia que uma variavel original compartilha com todas as outras
variaveis que estdo incluidas na andlise. Assim as varidveis mantidas na fatorial foram aquelas
que apresentaram comunalidade igual ou superior a 0,3.

Na sequéncia retirou-se cinco itens que tinham comunalidade menor do que 0,3: item 1
(0,122), item 2 (0,227), item 22 (0,262), item 36 (0,225) e item 37 (0,227), e rodou-se

novamente a analise fatorial conforme apresentado na Tabela 3.

Tabela 3 — Analise Fatorial apds a exclusao de itens com baixa comunalidade

N° Itens Itens Comunalidades | N° Itens Itens Comunalidades
1 Item 3 0.370 22 Item 25 0.576
2 Item4 0.434 23 Item 26 0.944
3 Item5 0.316 24 Item 27 0.617
4 Item 6 0.371 25 Item 28 0.540
5 Ttem 7 0.715 26 Item 29 0.543
6 Item 8 0.339 27 Item 30 0.685
7 Item9 0.329 28 Item 31 0.395
8 Item 10 0411 29 Item 32 0.505
9 Ttem 11 0.585 30 Item 33 0.784
10 Item 12 0.650 31 Item 34 0.394
11 Item 13 0.442 32 Item 35 0.516
12 Item 14 0.542 33 Item 38 0.546
13 Item 15 0.496 34 Item 39 0.521
14 Item 16 0.467 35 Item 40 0.549
15 Ttem 17 0.354 36 Item 41 0.633
16 Item 18 0.691
17 Item 19 0.605
18 Ttem 20 0.426
19 Item21 0.395
20 Item 23 0.635
21 Item 24 0.633

Percentual de Variacio
Fator 1 Fator 2 Fator 3
42,86% 5,93% 3,83%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software TESTFACT (2019).
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O resultado obtido apds a exclusdo dos itens com baixa comunalidade teve uma melhora
e apresentou o primeiro fator responsavel por explicar 42,86% da variabilidade geral dos dados,
isso quer dizer que através desse resultado justifica-se a utilizagdo de um modelo
unidimensional da TRI, no caso, 0 Modelo Logistico de 2 Parametros (VEY, 2011) e as analises

foram realizadas através do software BILOG-MG.

4.2 ANALISE BASEADA NA TEORIA DA RESPOSTA AO ITEM (TRI)

Apos analisar o instrumento de medida utilizando a TCT, o proximo passo foi analisar
os itens com base na Teoria da Resposta ao Item utilizando o sofiware BILOG-MG, de acordo
com o modelo escolhido. Nessa pesquisa foram consideradas as duas primeiras fases das trés
existentes no programa BILOG-MG. Soares (2005) orienta que o primeiro passo para analise
dos resultados da TRI ¢ avaliar a correlagdo bisserial para verificar a consisténcia interna. Para
Soares (2005) quando se apresenta valores superiores a 0,3 para a correlagdo bisserial diz-se
que os itens tém consisténcia interna e se associam bem aos escores que serao produzidos.

Para um melhor entendimento, o Quadro 12 apresenta uma sintese das técnicas e
métodos de analise dos dados que foram utilizadas nesse estudo, juntamente com a finalidade

de aplicacdo de cada uma delas de acordo com os objetivos especificos.

Quadro 12 — Resumo das técnicas de analise dos fatores e finalidade de sua aplicagcdo

Objetivo Geral: Propor um instrumento de medida que permita mensurar a motivagao dos servidores publicos
baseado na Teoria da Resposta ao Item.
. ; Coleta de Técnicas -
Objetivos Especificos | Ordem Software ;e Finalidade
Dados Estatisticas
Elaborar um conjunto
de itens com base nas I Levantamento das
ol L . o Revisdo . .
1°|variaveis motivacionais 1 ) - - variaveis que interferem
. . literatura .
identificadas na na motivagao
literatura
A partir das respostas
Aplicar o instrumento torna-se possivel
2°|de medida junto aos 2° Questiondrio - - identificar quais itens
servidores da UFSM mais se relacionam com
o traco latente motivacado
. . Confiabilidade dos
Auvaliar as propriedades 3° SPSS  |Alfa de Cronbach
. ‘tricas d - construtos
psicometricas €o - 4° TESTFACT|Anélise Fatorial Unidimensionalidade
instrumento de medida S — .
motivacional em 5 Correlagdo Bisserial |Consisténcia interna
3° . Convergéncia dos  |Estimacdo dos
termos de validade e o . N 1
o 6 BILOG - |dados Expectation — |pardmetros e analise dos
confiabilidade com - T N
. MG Maximization (EM) |pardmetros a e b
base na Teoria da C C P
Resposta ao Item. 7°0 Calibraqﬁo dos itens urvas caracteristicas
dos Itens

Fonte: Elaborada pela autora (2018).




100

De acordo com o exposto no Quadro 12 as andlises estatisticas foram realizadas em trés
softwares, num primeiro momento no SPSS, na sequéncia no TESTFACT e posteriormente no

BILOG-MG.
4.2.1 Dicotomizacio dos Itens

A primeira etapa metodologica para realizar a andlise com base na TRI consiste na
dicotomizagdo das respostas atribuidas pelos técnicos administrativos para cada um dos itens
do questionario. Essa etapa fez-se necessaria em razao de o instrumento aplicado ter utilizado

uma escala tipo Likert de 5 pontos, conforme exposto na Tabela 4.

Tabela 4 — Escala de concordancia

1 2 3 4 5

Nio concordo nem

Discordo totalmente | Discordo em parte .
discordo

Concordo em parte | Concordo totalmente

Fonte: Elaborada pela autora (2018).

Apos andlise da média e mediana dos itens, decidiu-se cortar todos os itens no 4, ou
seja, ao servidor que respondeu 1, 2, 3 ou 4, considerou-se como “ndo aprova a motivagao do
servidor” (x = 0) naquele item. Ja, aos servidores que responderam 5, considerou-se que estes

“aprovam a motivacao do servidor” (x = 1) naquele item.

4.2.2 Correlacao Bisserial

Segundo Soares e Mendonga (2003), a correlagao bisserial € uma medida estatistica da
capacidade de discriminacao do item, na medida em que € verificado se um determinado item
bindrio apresenta correlagdo significativa com o escore bruto resultado do conjunto de itens. Na

Tabela 5 sdo apresentados os dados da correlagdo bisserial.
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Tabela 5 — Correlacdo bisserial do conjunto de itens

Itens Correlacio Itens Correlacio
Bisserial Bisserial

Item 01 0.301 Item 22 0.423
Item 02 0.437 Item 23 0.712
Item 03 0.562 Item 24 0.702
Item 04 0.562 Item 25 0.700
Item 05 0.521 Item 26 0.600
Item 06 0.516 Item 27 0.656
Item 07 0.312 Ttem 28 0.682
Item 08 0.523 Item 29 0.675
Item 09 0.488 Item 30 0.743
Item 10 0.558 Item 31 0.579
Item 11 0.520 Item 32 0.677
Item 12 0.711 Item 33 0.657
Item 13 0.612 Item 34 0.557
Item 14 0.676 Item 35 0.681
Item 15 0.642 Item 36 0417
Item 16 0.613 Item 37 0.385
Item 17 0.555 Item 38 0.650
Item 18 0.583 Item 39 0.633
Item 19 0.702 Item 40 0.604
Item 20 0.590 Item41 0.772
Item 21 0.611

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do sofiware Bilog-MG (2019).

A partir da andlise dos dados da correlagdo bisserial, pode-se afirmar que ha forte
correlacdo entre cada item e o conjunto como um todo, tendo em vista que ¢ usual a aceitacao
de itens que apresentem valores superiores a 0,3 para este parametro (SOARES, 2005).
Considerando que o item que apresentou menor correlagdo (item 01) atingiu 0,301, tem-se um
primeiro indicio de que o conjunto de itens do instrumento de coleta de dados foi bem
construido, pois apresentam forte consisténcia interna e correlagdo com o escore bruto.

Posteriormente foi realizada a convergéncia dos dados pelo algoritmo Expectation —
Maximization (EM) o que se torna necessario para garantir uma boa estimag¢ao dos parametros

dos itens e por ultimo a calibracdo dos itens com a demonstragao das CCL

4.2.3 Estimacao dos Parametros dos Itens

A seguir apresenta-se os valores encontrados para os parametros a e b de acordo com o

demonstrado na Tabela 6.
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Tabela 6 — Parametros a (discriminacao) e b (dificuldade) dos itens

(continua)

Itens

Parametro a

Parametro b

Item 01

Uma relacdo de confianga entre colegas de trabalho ¢ muito
importante para que se tenha um bom desempenho nas atividades
desenvolvidas.

0.699

-2.386

Item 02

O fato de perceber que todos os servidores publicos se esforcam com
a mesma intensidade contribui para a satisfagao no trabalho.

0.865

-1.167

Item 03

A estabilidade ¢ a garantia de que havera seguranga profissional,
desde que ocorram dedicag@o e cumprimento das tarefas, ¢ esse ¢ um
aspecto que estimula os servidores a apresentarem melhores niveis de
desempenho.

1.232

0.814

Item 04

Considera-se interessante a prestacdo de um servigo publico que seja
significativo para a sociedade.

1.390

-2.399

Item 05

Haver justi¢a na divisdo de tarefas ¢ uma condigao tdo importante que,
se isso ndo ocorrer, o trabalho perde muito do seu significado.

1.030

0.097

Item 06

Os servidores publicos se esforcam no trabalho quando ha uma
identificagdo com os valores praticados no setor.

1.014

-0.206

Item 07

Por mais gratificante que seja o trabalho do servidor publico, ndo ha
satisfacdo completa se o valor do salario ndo corresponder as suas
expectativas.

0.701

0.764

Item 08

Sempre que os chefes souberem se comunicar com as pessoas, sera
possivel manter seus subordinados mais produtivos, pois estes
saberdo claramente como atingir os resultados desejaveis.

1.076

-0.176

Item 09

O fato de perceber que todos os colegas servidores possuem os
mesmos direitos gera uma situagdo agradavel e pode influenciar
positivamente no desempenho das atividades.

1.022

-0.566

Item 10

E muito importante para os servidores publicos saber que o resultado
dos seus trabalhos traz beneficios aos outros (alunos, docentes ou
sociedade em geral).

1.267

-1.803

Item 11

Quanto mais desafiadoras forem as tarefas desenvolvidas, mais os
servidores se sentem recompensados, pois isso faz com que sintam
maior responsabilidade.

1.119

1.070

Item 12

E importante para o servidor publico o fato de sentir-se produtivo,
pois isto o motiva a contribuir com todo o seu potencial.

1.694

-0.906

Item 13

Ter possibilidade de desenvolver habilidades interpessoais,
procurando relacionar-se da melhor forma possivel com os colegas,
reflete numa condigdo emocional ideal para que o trabalho seja
executado de forma satisfatoria.

1.346

-0.637

Item 14

O fato de os colegas saberem o quanto € importante o trabalho que é
desenvolvido contribui para a satisfagdo profissional dos servidores
publicos.

1.550

-0.551

Item 15

O envolvimento nos acontecimentos da sociedade faz com que os
servidores publicos se sintam mais motivados no desempenho do
trabalho.

1.500

0.673

Item 16

Desenvolver atividades que contribuem no atendimento das
necessidades da sociedade ¢ importante para que o trabalho seja
desempenhado com maior dedicacdo e esmero.

1.353

-0.502

Item 17

Perceber que o crescimento profissional se d4 de acordo com méritos
e capacidades e ndo por favorecimentos politicos contribui para a
dedicagdo dos servidores publicos.

1.210

-1.899

Item 18

Os servidores publicos se esforcam para atingir novas oportunidades
e, consequentemente, ganhar maiores salarios, pois o salario ¢ uma
condicao indispensavel para a satisfagao.

1.293

0.892
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(continuagdo)
Itens Parametro a | Parametro b

Ter as atividades reconhecidas e valorizadas faz com que os

Item 19 | servidores publicos desenvolvam as tarefas com cada vez mais 1.752 -1.180
empenho.

Ttem 20 O trabalho desNenvolvu'iolsNe toma mu1t0.51 gnlﬁcat!vi) quan(.io c'on.tr1~bu1 1 244 0.366
para a formagao de opinides e influencia nas decisdes da instituig¢ao.
Um clima agradavel no ambiente de trabalho propicia um

Item 21 |relacionamento interpessoal favoravel e reflete no aumento da 1.379 -1.531
produtividade.
A possibilidade de poder progredir profissionalmente, ascendendo a

Item 22 | postos mais elevados, leva os servidores publicos a agir com maior 0.911 0.444
dedicagdo e empenho.
O fato de o servidor publico perceber que seu volume de trabalho esta

Item 23 | ajustado a sua carga horaria, causa uma satisfacdo e estimula o seu 1.705 -0.149
desempenho.
O fato de utilizar o pensamento para desenvolver as tarefas, visando

Item 24 | melhores resultados para a organizagdo, faz com que os servidores 1.835 -0.093
publicos se sintam mais responsaveis.

Ttem 25 Perceber que as opinides e suges.toe.s sobre o tr.abalho sdo levadas em 1.905 1111
conta aumenta o desejo de contribuir e produzir.

Ttem 26 Trabalhar' com~ conforto, nas forrr%as 'adequadas de higiene, contribui 1386 2105
para a satisfagdo dos servidores publicos.

Ttem 27 O fato de serem adotadas as medldas de seguranca recomendaveis ao 1,565 0.631
trabalho estimula o desenvolvimento das atividades.

Ttem 28 Ter oportunidades de expressar ?rlgtlwdade no trabalho contribui para 1717 0.624
o desempenho dos servidores publicos.
O controle da frequéncia dos servidores publicos no trabalho, por

Item 29 | meio do ponto eletronico, gera um sentimento de satisfagcdo entre os 1.637 2.026
mesmos.

ltem 30 o s.entlment’o .de orgulho e autoestima no trabalho estimula os 2.030 20.126
servidores publicos a enfrentarem novos desafios.

Ttem 31 E satlsfatquo para 0s serrwqores publicos sab@r que as atividades 1325 -0.485
desenvolvidas sdo compativeis com as estabelecidas para o cargo.
A oportunidade de utilizar e desenvolver novas habilidades no

Item 32 | trabalho, sem que ocorram pressdes exercidas sobre a pessoa, 1.625 -0.380
contribui para a satisfa¢@o profissional dos servidores publicos.
O fato de haver disponibilidade de materiais e equipamentos

Item 33 | adequados ao trabalho contribui para a satisfagdo profissional dos 1.579 -0.938
servidores publicos.

Ttem 34 Coqs1de~rar 0 servigo publico como .dever civil faz com que haja maior 1267 0.530
dedicag@o no desempenho das atividades.

ltem 35 (@) sent1ment0 d? prazer em realizar as tarefas no trabalho impulsiona 1.705 -0.750
os servidores publicos a melhorar os seus padrdes de desempenho.
Perceber que o chefe imediato tem condigdes técnicas adequadas para

Item 36 | o desempenho da fun¢do motiva os demais servidores na realizacdo 0.888 -1.210
das atividades.

Ttem 37 O fato de desenvolver as atividades com conveniéncia de horario 0.764 0.794

torna o servidor mais produtivo.
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Tabela 6 — Parametros a (discriminacao) e b (dificuldade) dos itens

(conclusdo)
Itens Parametro a | Parametro b
Ttem 38 Quando a eficiéncia e o desempenho sdo reconhecidos, ha uma 1,520 -1.005
dedicag@o maior para apresentar um bom rendimento. ’ ’
ltem 39 Executar tarefas que oportunizem aprendizados continuos aumenta a 1593 0.647

satisfacdo dos servidores publicos.

Perceber que servidores publicos fazem o que € melhor para a
Item 40 | sociedade, mesmo que isso afete seus interesses pessoais contribui 1.489 0.916
para a satisfag@o no trabalho.

Ser tratado no trabalho como pessoa respeitada, cercada de pessoas
Item 41 |solidarias e de confianca, aumenta a satisfacdo dos servidores 2.060 -1.281
publicos.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software Bilog-MG (2019).

A estimagdo dos parametros a ¢ b considera que os dados seguem uma distribuicdo
normal, com média igual a zero e desvio padrdo igual a um. Segundo menciona Vey (2011),
esta etapa dos testes estatisticos ¢ conhecida na TRI como calibragdo dos itens. Para tanto,
utilizou-se o método de Méaxima Verossimilhanca Marginal (MVM) na estimagao dos
parametros. Além disso, a convergéncia dos dados também foi testada pelo algoritmo
Expectation-Maximization (EM), com o fim de garantir a boa estimagdo dos pardmetros
(MELLO, 2014). A convergéncia do conjunto de itens foi atingida em 05 (cinco) ciclos no

algoritmo EM.

4.2.3.1 Analise do Pardmetro de Discriminagdo (a)

Para fins de interpretacdo do parametro a, considera-se que itens com valores de a < 1
indicam que o item apresenta pouco poder de discriminagao (VEY, 2011). Nas CCI, isto pode
ser verificado a partir da inclinacao obtida no ponto médio da curva em relagdo ao eixo x, em
que os itens com maior poder de discriminagao apresentam curvas mais ingremes, enquanto os
demais apresentam curvas com angulo de inclinacdo menor. Para o estudo em questdo, os itens
que resultaram em melhor poder de discriminacao, em ordem decrescente foi o item 41 (ser
tratado no trabalho como pessoa respeitada, cercada de pessoas solidarias e de confianca,
aumenta a satisfacdo dos servidores publicos) que resultou em melhor poder de discriminagao
(a =2,060), seguido do item 30 (o sentimento de orgulho e autoestima no trabalho estimula os
servidores publicos a enfrentarem novos desafios), com poder de discriminacao (a = 2,030) e
do item 25 (perceber que as opinides e sugestoes sobre o trabalho sdo levadas em conta aumenta

o desejo de contribuir e produzir) com discriminagao (a = 1,905).
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As Curvas Caracteristicas dos Itens (CCI) sdo analisadas em conjunto com a Tabela 3,
em que constam os valores dos parametros a e b, discriminagao e dificuldade, respectivamente,
de cada item integrante do teste.

Na sequéncia estao apresentadas as CCI conforme demonstrado na Figura 15.

Figura 15 — Curvas Caracteristica dos Itens

—

oe A -

15a21

22 a 28

29 a 35

val%a T

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software Bilog-MG (2019).

A interpretacdo das CCI do parametro a ¢ feita analisando-se o angulo de inclina¢do no
ponto de inflexdo. Nesse ponto, existe 50% de probabilidade de um individuo responder
corretamente a um item no caso de um teste de conhecimentos ou, em se tratando de motivagao,
50% de chances de aprovar a motivacao. O parametro a pode ser considerado um indicador de
qualidade do item, na medida em que, quanto maior seu valor, maior sera sua capacidade de
diferenciar individuos com habilidades semelhantes.

A Figura 16 apresenta a CCI do item 41 (ser tratado no trabalho como pessoa respeitada,
cercada de pessoas solidarias e de confianga, aumenta a satisfacdo dos servidores publicos),

identificado como o item com maior poder de discriminagdo (a = 2,060) em relagdo ao restante

do conjunto.
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Figura 16 — Curvas Caracteristica do Item 41

Curva Caracteristica do Item 41

a= 2.060 b =-1.281

Probabilidade

2 E] [ T H
Motivagéo

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software Bilog-MG (2019).

Conforme apresentado anteriormente na Figura 16, observa-se um angulo de inclinagao
bastante elevado, principalmente se comparada as CCI dos demais itens (vide Figura 15).

Na Figura 17 esta representada a curva caracteristica do item 1 (uma relacdo de
confianga entre colegas de trabalho ¢ muito importante para que se tenha um bom desempenho
nas atividades desenvolvidas), item que apresentou o menor valor em relagcdo ao parametro q,
0,699. Em fun¢ao do item ter apresentado o menor valor no parametro de discriminagao em
relacdo aos demais itens do conjunto, o fato de ter atingido um valor inferior a 1 (um) permite
interpretd-lo como um item nao tdo bem construido para medir o objeto de pretensdo desse
estudo, que ¢ a motivagao dos servidores publico. Dessa forma, sugere-se a exclusao deste item,
assim como dos demais itens com parametro de discriminagdo abaixo de um, do instrumento

de medida.
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Figura 17 — Curvas Caracteristica do Item 1

Curva Caracteristica do ltem 01

a= 0.699 b =-2.386

Probabilidade

2 E] [ T H
Motivagéo

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software Bilog-MG (2019).

De acordo com a Figura 17, observa-se um angulo de inclinagdo pouco ingrime,

principalmente se comparada as CCI dos demais itens (vide Figura 15).

4.2.3.2 Analise do Pardmetro de Dificuldade (b)

Para interpretagao do parametro b, nao ha referéncia a valores absolutos. Entretando,
considera-se que, quanto maior o valor de b na escala, maior serd o grau de dificuldade para
aprova¢ao da motivacdo na percepcao dos técnicos administrativos.

De acordo com os dados da tabela, os cinco itens que apresentaram maior grau de
dificuldade para ser bem avaliado, foram: item 3 (a estabilidade ¢ a garantia de que havera
seguranca profissional, desde que ocorram dedicacdo e cumprimento das tarefas, e esse ¢ um
aspecto que estimula os servidores a apresentarem melhores niveis de desempenho, b = 0,814),
item 18 (os servidores publicos se esforgam para atingir novas oportunidades e,
consequentemente, ganhar maiores salarios, pois o salario ¢ uma condi¢ao indispensavel para
a satisfacdo, b = 0,892), item 40 (perceber que servidores publicos fazem o que ¢ melhor para
a sociedade, mesmo que isso afete seus interesses pessoais contribui para a satisfagdo no
trabalho, b = 0,916), item 11 (quanto mais desafiadoras forem as tarefas desenvolvidas, mais
os servidores se sentem recompensados, pois 1sso faz com que sintam maior responsabilidade,

b=1,070) e item 29 (o controle da frequéncia dos servidores publicos no trabalho, por meio do
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ponto eletronico, gera um sentimento de satisfacdo entre os mesmos, b =2,026). Nesse sentido,
este aspecto podera ser trabalhado para que a motivacao seja melhorada em futuras avaliacdes.

Em contrapartida, os cinco itens que apresentaram menor valor no parametro b sao: item
4 (considera-se interessante a prestagdo de um servigo publico que seja significativo para a
sociedade, b = -2,399 ), item 1 (uma relacdo de confianga entre colegas de trabalho ¢ muito
importante para que se tenha um bom desempenho nas atividades desenvolvidas, b = -2,386),
item 26 (trabalhar com conforto, nas formas adequadas de higiene, contribui para a satisfacao
dos servidores publicos, b = - 2,105 ), item 17 (perceber que o crescimento profissional se da
de acordo com méritos e capacidades e ndo por favorecimentos politicos contribui para a
dedicacao dos servidores publicos, b =-1,899) e item 10 (¢ muito importante para os servidores
publicos saber que o resultado dos seus trabalhos traz beneficios aos outros (alunos, docentes
ou sociedade em geral), b = -1,803). Esses itens indicam que a percepcdo dos técnicos
administrativos para melhoria neste aspecto possui grau de dificuldade menor em relagdo aos
demais itens do conjunto.

Assim, ao comparar-se os dois grupos de itens mencionados, verifica-se que ¢ mais facil
o técnico administrativo aprovar a motivacao nos itens com baixo parametro b, do que nos itens
com valores elevados do parametro b.

Ao analisar-se as CCI em relagdo ao parametro b, pode-se extrair da representacao
grafica que, quanto mais a direita no eixo das abcissas estiver o ponto de inflexao, mais dificil
serd considerado o item. Em outros termos, por se tratar da motivagao de servidores, interpreta-
se que os itens com valores maiores de b sdo mais dificeis de serem bem avaliados. Mello
(2014) menciona que o parametro de dificuldade ndo se trata de um indicador de qualidade do
teste, mas que demonstra em qual regido na escala o item possui maior informagao. A Figura
18 apresenta a CCI do item 29 (o controle da frequéncia dos servidores publicos no trabalho,
por meio do ponto eletronico, gera um sentimento de satisfagdo entre os mesmos), identificado

como o item com maior poder de diferenciagdo (b = 2,026) em relagdo ao restante do conjunto.
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Figura 18 — Curvas Caracteristica do Item 29
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software Bilog-MG (2019).

De acordo com a Figura 18, observa-se que esse foi o item em que os respondentes
tiveram mais dificuldade em “concordar” com relagdo a motivagdo, isto €, esse item foi
considerado o mais dificil de motivar os servidores. Analisando-se graficamente, constata-se
que a curva esta mais deslocada para a direita (item mais dificil).

A seguir a Figura 19 apresenta a CCI do item 4 (considera-se interessante a prestagao
de um servico publico que seja significativo para a sociedade), identificado como o item com

menor poder de diferenciagdo (b =-2,399) em relacao ao restante do conjunto.

Figura 19 — Curvas Caracteristica do Item 4
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software Bilog-MG (2019).
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Segundo a Figura 19, percebe-se que esse item os respondentes tiveram menos
dificuldade em “concordar” com a motivacao. Graficamente constata-se que a curva esta mais
deslocada para a esquerda (item mais facil).

A Figura 20 representa a curva de informacao total do teste. O grafico apresenta o
somatorio da informagdo de todos os itens que compdem o teste, € ¢ obtido a partir da fungdo
de informacao do teste (FIT), demonstrando para qual regido da escala o construto ¢ mais

indicado (VEY, 2011).

Figura 20 — Curva de Informacao Total do teste

Curva de Informagao Total

sou3 prepuers

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados do software Bilog-MG (2019).

No grafico sao apresentadas a fungdo de informagao do teste e o erro padrao de medida
(EPM) para o conjunto de itens. A FIT ¢ representada pela linha azul, devendo ser analisada
pela escala vertical situada a esquerda do grafico. A linha vermelha representa o EPM, e sua
analise ¢ realizada a partir das informacdes constantes na escala vertical a direita.

Em relacao a FIT, percebeu-se que a maior quantidade de informagao — acima de 10 —
para os niveis de motivag¢ao situa-se no intervalo de -1,0 ao 0 (zero). Em relagao ao EPM (linha
vermelha), interpreta-se que quanto maior a quantidade de informagdo, menor serd o erro
padrdo e maior a precisdo. No caso, o0 menor erro padrdo também se situou no intervalo entre -
1,0 ao 0 (zero). O EPM aumenta para valores mais elevados na escala de motivagao, atingindo
valor superior a 0,70 no extremo direito, para 6 = 3. Ja no extremo esquerdo, o EPM atingiu
valor superior a § para 6 = -3.

Considerando os resultados obtidos, verificou-se que o conjunto de itens do construto ¢

mais adequado para medir itens entre os niveis -1,8 a 0,5 na escala (0,1). Além disso, o formato
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da curva também ¢ um indicador de validade do construto, umas vez que sua forma se aproxima

a de uma distribui¢do normal, pemitindo, dessa forma, reforgar a validade do conjunto de itens.

4.3 SINTESE DOS RESULTADOS

O questionario inicial, elaborado pela pesquisadora segundo procedimentos técnicos,
tedricos e praticos propostos por Vey (2011), apresentava 41 (quarenta e uma) assertivas
distribuidas em oito varidveis: realizagdo, reconhecimento, relacionamento, remuneragao,
responsabilidade, tipo de trabalho, condigdes de trabalho e comprometimento com o interesse
publico. No intuito de buscar aumentar seu grau de confiabilidade, utilizou-se o processo
denominado validagdo de conteudo que consiste em verificar a qualidade métrica do
instrumento, ou seja, que o conteudo dos itens se refira claramente a caracteristica que se
pretende avaliar.

Apos andlise dos trés juizes, os resultados apontaram que todos os itens estavam em
conformidade com o construto, sem exclusao de itens, apenas alteracdes na forma da escrita de
alguns itens.

Assim, apds aprovacgdo dos juizes e liberagdo pelo comité de ética, foi dado inicio na
aplicacdo dos questionarios, e, posteriormente, partiu-se para rodar os dados e a analisa-los.

Ao analisar-se os resultados da analise fatorial e compara-los com os parametros de
discriminacao e correlagdo bisserial, observou-se que seis itens apresentam algum problema,
por esse motivo os mesmos foram retirados do instrumento de medida. Os itens com o
parametro de discriminacdo inferior a 1, foram excluidos, conforme a seguir demonstrados:
item 1 (uma relagdo de confiancga entre colegas de trabalho ¢ muito importante para que se tenha
um bom desempenho nas atividades desenvolvidas, a = 0,699), item 7 (por mais gratificante
que seja o trabalho do servidor publico, ndo hé satisfacdo completa se o valor do salario nao
corresponder as suas expectativas, a = 0,701), item 37 (o fato de desenvolver as atividades com
conveniéncia de horario torna o servidor mais produtivo, a = 0,764), item 2 (o fato de perceber
que todos os servidores publicos se esforcam com a mesma intensidade contribui para a
satisfacao no trabalho, a = 0,865), item 36 (perceber que o chefe imediato tem condigdes
técnicas adequadas para o desempenho da fun¢do motiva os demais servidores na realizacao
das atividades, a = 0,888) e item 22 (a possibilidade de poder progredir profissionalmente,
ascendendo a postos mais elevados, leva os servidores publicos a agir com maior dedicacao e

empenho, ¢ = 0,911). Dessa forma o instrumento foi composto apenas dos itens que
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apresentaram valores superior a 1 (um) para o parametro a, o que demonstra, de maneira geral,

que o conjunto de itens mostra-se bastante equilibrado.

No Quadro 13 estdo demonstrados os itens que foram excluidos do instrumento inicial

aplicado aos servidores, por ndo apresentarem comunalidades desejaveis na analise fatorial ou

parametros de discriminac¢ao adequados segundo a Teoria da Resposta ao Item.

Quadro 13 — Itens insatisfatorios do questionario

Item | Descrigdo Dimenséo Parametro a

Uma relagdo de confianga entre colegas de trabalho é muito

Item 1 |importante para que se tenha um bom desempenho nas| Relacionamento 0,699
atividades desenvolvidas.

Ttem 2 O fato de percgber que todos os sel"vidores pl"lbliccjs se esforcam Tipo de trabalho 0.865
com a mesma intensidade contribui para a satisfagdo no trabalho.
Por mais gratificante que seja o trabalho do servidor publico, ndo

Item 7 | ha satisfagdo completa se o valor do salario ndo corresponder as Remuneragao 0,701
suas expectativas.
A possibilidade de poder progredir profissionalmente,

Item 22 | ascendendo a postos mais elevados, leva os servidores publicos Remuneragao 0,911
a agir com maior dedicagdo e empenho.
Perceber que o chefe imediato tem condi¢des técnicas adequadas

Item 36 | para o desempenho da fungdo motiva os demais servidores na| Tipo de trabalho 0,888
realizagdo das atividades.
O fato de desenvolver as atividades com conveniéncia de horario Condigoes de

Item 37 . . . 0,764
torna o servidor mais produtivo. Trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Ao rodar os dados percebeu-se que seis itens (item 1, 2, 7, 22, 36 e 37) talvez nao tenham

sido bem construidos, de acordo com a Teoria da Resposta ao Item, uma vez que indicaram

valores de parametro de discrimina¢do abaixo do aceitavel pela literatura, isto €, inferiores a 1,

logo os mesmos foram excluidos do conjuto de itens conforme elencados no Quadro 13.

Por fim o instrumento de medida final ficou composto por trinta e cinco itens, segregado

por variavel, conforme demonstrado no Quadro 14 a seguir.

Quadro 14 — Questionario Final segregado por variavel

publicos.

pessoa, contribui para a satisfacdo profissional dos servidores

(continua)
Item Parametro a | Parametro b Dimensao
O sentimento de prazer em realizar as tarefas no trabalho
impulsiona os servidores publicos a melhorar os seus padrdes 1,705 -0,750 Realizacdo
de desempenho.
A oportunidade de utilizar e desenvolver novas habilidades
no trabalho, sem que ocorram pressoes exercidas sobre a 1,625 20,380 Realizacio
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(continuagdo)

Item

Parametro a

Parametro b

Dimenséo

O sentimento de orgulho e autoestima no trabalho estimula
os servidores publicos a enfrentarem novos desafios.

2,030

-0,126

Realizacdo

Os servidores publicos se esfor¢am no trabalho quando ha
uma identificagcdo com os valores praticados no setor.

1,014

-0,206

Realizagdo

Perceber que as opinides e sugestdes sobre o trabalho sdo
levadas em conta aumenta o desejo de contribuir e produzir.

1,905

-1,111

Realizagdo

Executar tarefas que oportunizem aprendizados continuos
aumenta a satisfacdo dos servidores publicos.

1,593

-0,647

Realizacdo

E importante para o servidor publico o fato de sentir-se
produtivo, pois isto o motiva a contribuir com todo o seu
potencial.

1,694

-0,906

Realizagdo

Ter oportunidades de expressar criatividade no trabalho
contribui para o desempenho dos servidores publicos.

1,717

-0,624

Realizagdo

O fato de os colegas saberem o quanto é importante o
trabalho que ¢ desenvolvido contribui para a satisfagdo
profissional dos servidores publicos.

1,550

-0,551

Reconhecimento

Ter as atividades reconhecidas e valorizadas faz com que os
servidores publicos desenvolvam as tarefas com cada vez
mais empenho.

1,752

-1,180

Reconhecimento

O trabalho desenvolvido se torna muito significativo quando
contribui para a formagfo de opinides e influencia nas
decisodes da institui¢do.

1,244

-0,366

Reconhecimento

Quando a eficiéncia e o desempenho sdo reconhecidos, ha
uma dedicagdo maior para apresentar um bom rendimento.

1,520

-1,005

Reconhecimento

Sempre que os chefes souberem se comunicar com as
pessoas, serd possivel manter seus subordinados mais
produtivos, pois estes saberdo claramente como atingir os
resultados desejaveis.

1,076

-0,176

Relacionamento

Ser tratado no trabalho como pessoa respeitada, cercada de
pessoas solidarias e de confianga, aumenta a satisfacdo dos
servidores publicos.

2,060

-1,281

Relacionamento

Ter possibilidade de desenvolver habilidades interpessoais,
procurando relacionar-se da melhor forma possivel com os
colegas, reflete numa condicdo emocional ideal para que o
trabalho seja executado de forma satisfatoria.

1,346

-0,637

Relacionamento

Um clima agradavel no ambiente de trabalho propicia um
relacionamento interpessoal favoravel e reflete no aumento
da produtividade.

1,379

-1,531

Relacionamento

Os servidores publicos se esforgam para atingir novas
oportunidades e, consequentemente, ganhar maiores salérios,
pois o salario € uma condi¢do indispensavel para a satisfaco.

1,293

0,892

Remuneragao

Quanto mais desafiadoras forem as tarefas desenvolvidas,
mais os servidores se sentem recompensados, pois isso faz
com que sintam maior responsabilidade.

1,119

1,070

Responsabilidade

O fato de utilizar o pensamento para desenvolver as tarefas,
visando melhores resultados para a organizagao, faz com que
os servidores publicos se sintam mais responsaveis.

1,835

-0,093

Responsabilidade

E satisfatorio para os servidores publicos saber que as
atividades desenvolvidas s3o compativeis com as
estabelecidas para o cargo.

1,325

-0,485

Tipo de trabalho

O fato de perceber que todos os colegas servidores possuem
os mesmos direitos gera uma situagdo agradavel e pode
influenciar positivamente no desempenho das atividades.

1,022

-0,566

Tipo de trabalho
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Quadro 14 — Questionario Final segregado por variavel

(alunos, docentes ou sociedade em geral).

(conclusdo)
Item Parametro a | Parametro b Dimensao
O fato de o servidor publico perceber que seu volume de
trabalho estad ajustado a sua carga horaria, causa uma 1,705 -0,149 Tipo de trabalho
satisfacdo e estimula o seu desempenho.
Haver justica na divisdo de tarefas ¢ uma condigdo tdo
importante que, se isso ndo ocorrer, o trabalho perde muito 1,030 0,097 Tipo de trabalho
do seu significado.
A estabilidade ¢ a garantia de que haverd seguranga
profissional, desde’ que ocorram dedlcggao e cump.rlmento 1232 0.814 Tipo de trabalho
das tarefas, e esse é um aspecto que estimula os servidores a
apresentarem melhores niveis de desempenho.
Perceber que o crescimento profissional se da de acordo com
méritos e capacidades e ndo por favorecimentos politicos 1,210 -1,899 Tipo de trabalho
contribui para a dedicac@o dos servidores puiblicos.
O fato de haver disponibilidade de materiais e equipamentos _—
. e Condigoes de
adequados ao trabalho contribui para a satisfagdo 1,579 -0,938
. . . Trabalho
profissional dos servidores publicos.
Trabalhar com conforto, nas formas adequadas de higiene, Condicdes de
_ o . L 1,386 -2,105
contribui para a satisfacdo dos servidores publicos. Trabalho
O fato de serem adotadas as medidas de seguranca _—
. . . Condigoes de
recomendaveis ao trabalho estimula o desenvolvimento das 1,565 -0,631
. Trabalho
atividades.
O controle da frequéncia dos servidores publicos no _—
. e . Condigoes de
trabalho, por meio do ponto eletronico, gera um sentimento 1,637 2,026 Trabalho
de satisfagdo entre 0s mesmos.
O envolvimento nos acontecimentos da sociedade faz com
. s . . . Compromet. com
que os servidores publicos se sintam mais motivados no 1,500 0,673 . ,
o0 int. pub.
desempenho do trabalho.
Desenvolver atividades que contribuem no atendimento das Compromet. com
necessidades da sociedade é importante para que o trabalho 1,353 -0,502 opint ﬁi)
seja desempenhado com maior dedicacdo e esmero. - Pud-
Considera-se interessante a prestagdo de um servigo publico 1390 »399 Compromet. com
que seja significativo para a sociedade. ’ & o int. pub.
Perceber que servidores publicos fazem o que ¢ melhor para
. . . . Compromet. com
a sociedade, mesmo que isso afete seus interesses pessoais 1,489 0,916 . i
o R o0 int. pub.
contribui para a satisfacdo no trabalho.
Considerar o servigo publico como dever civil faz com que Compromet. com
NSIaC STVIG! . 1,267 0,530 o
haja maior dedicag@o no desempenho das atividades. o int. pub.
E muito importante para os servidores piblicos saber que o Compromet. com
resultado dos seus trabalhos traz beneficios aos outros 1,267 -1,803 P )

o0 int. pub.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Dessa forma, os resultados obtidos na analise destes dados ilustram o grande potencial

desta teoria e respondem a questao primordial: Como propor um instrumento de medida que

permita mensurar a motivacao dos servidores publicos utilizando a Teoria da Resposta ao Item?

Em razdo do processo de calibragdo do Modelo Logistico de 2 Parametros (ML2) da TRI, foi

possivel estabelecer os niveis de discriminagao e dificuldade e visualizar, a partir das curvas

caracteristicas, informagdes para explicar o comportamento de um item apos sua testagem,

constando no instrumento final 35 (trinta e cinco) assertivas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo propor um instrumento de medida que permita mensurar
a motivacao dos servidores publicos baseado na Teoria da Resposta ao Item. Nesse sentido
foram estabelecidos trés objetivos especificos: 1) elaborar um conjunto de itens com base nas
variaveis motivacionais identificadas na literatura; 2) aplicar o instrumento de medida junto aos
servidores da UFSM; e 3) avaliar as propriedades psicométricas do instrumento de medida
motivacional em termos de dimensionalidade e confiabilidade com base na Teoria da Resposta
ao Item.

A fim de atingir o primeiro objetivo especifico tracado, a pesquisa discorreu no
levantamento bibliografico sobre os temas centrais deste trabalho: servigo publico brasileiro;
motivacao: origem e conceitos; teorias motivacionais e estado da arte em motivacao na esfera
publica em ambito nacional e internacional.

A elaboragdo do referencial tedérico serviu de suporte para o desenvolvimento do
instrumento de medida, contendo inicialmente 41 (quarenta e um) itens, o qual apos aplicagao
da TRI, finalizou em 35 (trinta e cinco) itens. O instrumento de medida foi aplicado aos 597
(quinhentos e noventa e sete) servidores técnicos administrativos de nivel superior, Classe E,
da UFSM, exceto do Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM), tendo 189 (cento e oitenta
e nove) respondentes, atingindo, dessa forma, o segundo objetivo especifico.

A partir das respostas iniciou-se o processo de analise do instrumento de acordo com a
técnica estatistica denominada Teoria da Resposta ao Item. Em um primeiro momento, efetuou-
se a andlise com base na Teoria Classica dos testes com o auxilio do SPSS e do programa
TESTFACT e em seguida procedeu-se a analise com base na TRI com os resultados gerados
pelo programa Bilog-MG.

A andlise baseada na TCT buscou avaliar a qualidade do instrumento de medida
verificando sua fidedignidade e dimensionalidade. Com esta finalidade, o primeiro teste
executado no banco de dados buscou determinar o Alfa de Cronbach do conjunto de itens. O
resultado do teste Alfa de Cronbach foi de 0,8946, atestando que o conjunto de itens possui
confiabilidade.

Na sequéncia, o instrumento foi carregado novamente no programa TESTFACT para o
teste de dimensionalidade, para qual foi utilizado a andlise fatorial de informagdo plena. O
resultado revelou a existéncia de um fator determinante responsavel por 42,86% de variancia.
Através desse resultado, atesta-se que o instrumento de medida € unidimensional, ou seja, mede

um unico trago latente, neste caso a motivagao dos servidores publicos.



116

A analise dos itens, baseada na TRI, foi operacionalizada através do software BILOG-
MG, modelo logistico de 2 parametros (ML 2), método da maxima verossimilhan¢a marginal
(MVM), conforme aspectos propostos por Vey (2011): analise da correlacdo bisserial,
verificacdo da convergéncia dos dados, calibracao e CCI. A analise da correlacao bisserial teve
como objetivo verificar se determinado item bindrio guarda correlacdo significativa com o
escore bruto (SOARES e MENDONCA, 2003). Nesse sentido, Soares (2005) expde que € usual
a aceitagdo de valores superiores a 0,3 para este parametro. Os resultados atingidos pelo
conjunto de itens variaram de 0,301 a 0,772, tratando-se de mais um indicio de que os itens que
compdem o instrumento de coleta de dados foram bem construidos, ao apresentarem forte
consisténcia interna e correlagcdo com o escore bruto.

A proxima fase consistiu na estimagdo dos parametros de discriminagdo e dificuldade
dos itens (a e b, respectivamente), etapa também conhecida como calibragdo dos itens (VEY,
2011). Para tanto, foi utilizado o método da Méxima Verossimilhanca Marginal (MVM), e a
convergéncia dos dados também foi testada pelos algoritmos EM (Expertation — Maximization),
no intuito de garantir a boa estimacgdo dos parametros (MELLO, 2014). A convergéncia do
conjunto de itens foi atingida em 05 (cinco) ciclos pelo algoritmo EM.

Os itens que resultaram em melhor poder de discriminag¢do, em ordem decrescente foi o
item 41, 30 e 25. Em contrapartida, o resultado do pardmetro de discriminagdo do conjunto de
itens apresentaram seis itens com algum tipo de problema, ou seja, apds a andlise estatistica
percebeu-se que a qualidade desses itens nao foram adequadas, por esse motivo foram excluidos
do instrumento final, sdo eles: item 1, 7, 37, 2, 36 ¢ 22.

No que se refere aos resultados dos parametros de dificuldade dos itens percebeu-se que
os item que os respondentes tiveram mais dificuldade em “concordar” com a motivagdo foram:
item 29, 11, 40, 18 e 3, ou seja, esses sao itens mais dificeis de motivar. Por outro lado os itens
com menos dificuldade em “concordar” com a motivagao foram: item 4, 1, 26, 17 ¢ 10, isto &,
sdo itens mais faceis de motivar. Com base nesses resultados, alcangou-se, assim, o terceiro
objetivo especifico do estudo.

Os achados deste trabalho, a partir da aplicagdo da Teoria da Resposta ao Item,
demonstram a versatilidade da técnica estatistica ao proporcionar uma grande quantidade de
informagdes e aplicacdes em diversas areas de estudo. Pode-se afirmar que o problema de
pesquisa foi respondido, ou seja, o instrumento de medida utilizado para mensurar a motivacao
dos servidores apresentou confiabilidade e consisténcia interna, bem como atendeu aos

pressupostos da unidimensionalidade e da independéncia local.
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Como contribui¢do do trabalho, destaca-se a aplicacdo da TRI na difusdo de um tema
que merece atencdo e que ndo deve ser negligenciado, a motivagdo de servidores publicos.
Espera-se que este estudo proporcione numa melhoria das atividades das organizacdes publicas
aprimorando a aplicabilidade das ferramentas disponiveis, possibilitando que a partir de estudos
académicos, haja evolucdo nos processos de gestdo publica, especialmente na gestdo de
pessoas. Além disso, o estudo trouxe como contribui¢do a elaboracdo de alguns itens pela
propria autora os quais, apos a analise dos parametros a, atingiram bons parametros de
discriminacao, sao eles: item 3, 5, 17, 21, 29 e 38, isso indica que os itens possuem uma
adequada qualidade para se medir o trago latente motivagao.

Ficam como sugestdes para novas pesquisas, a utilizagdo da TRI em instrumentos
aplicados para mensurar a motivagdo dos demais cargos existentes na Universidade Federal de
Santa Maria e do Hospital Universitario de Santa Maria, bem como a proposta de um
instrumento para outros segmentos da esfera publica, contemplando a motivacao de servidores
vinculados a esferas municipais e estaduais e, além disso, a aplicagdo dos modelos politomicos

da TRI para mensurar a motivagao de servidores publicos.






119

REFERENCIAS

ADAMS, J. S. Toward an understanding of equity. Journal of Abnormal and Social
Psychology 2, 436, 1963.

ALCADIPANI, R.; CRUBELLATE, J. M. Cultura organizacional: generaliza¢des
improvaveis e conceituagdes imprecisas. Revista de Administracao de Empresas - RAE,
Sao Paulo, v. 43, n. 2, p. 64-76, abr./maio/jun. 2003.

ALEXANDRE, J. W. C.; ANDRADE, D. F.; VASCONCELOS, A. P.; ARAUJO, A. M. S.
Aplicagdo da teoria da resposta ao item na gestao da qualidade: proposta de um modelo
probabilistico. In: XXI ENEGEP. Anais... XXI Encontro Nacional de Engenharia de
Producao, Bahia: Salvador, 2001.

ALFORD, J. The multiple facets of co-production: Building on the work of Elinor Ostrom.
Public Management Review, v. 16, n. 3, p. 299-316, 2013.

ALVES FILHO, A.; ARAUJO, M.A.D., Um estudo da for¢a motivacional dos funcionarios
do Banco do Brasil a luz da Teoria da Expectativa. Caderno de Pesquisas em
Administracio, Sao Paulo, v.8, n. 2, Abr. /Jun., 2001. Disponivel em: <http://www.fecea.br/
download/Estudo%?20sobre%20a%20motiva%E7%E30%20d0s%20funcion%E 1110s%20d0%
20banc0%20d0%20Brasil%20-%20Teoria%20de%20expectativas.pdf>. Acesso em; 15 jul.
2014.

ANDRADE, D. F.; TAVARES, H. R.; VALLE, R. C. Teoria de resposta ao item: conceitos e
aplicagdoes. ABE — Associacio Brasileira de Estatistica, 4° SINAPE, 2000.

ANDRIOLA W. B. Psicometria Moderna: caracteristicas e tendéncias. Est. Aval. Educ., Sdo
Paulo, v. 20, n. 43, maio/ago. 2009.

ARAUJO, E. A. C.; ANDRADE, D. F.; BORTOLOTTI S. L. V. Teoria da Resposta ao item.
Revista da Escola de Enfermagem USP, v. 43, n. especial, p. 1000-1008, 2009.

ASSIS, L. O. M. Efeitos organizacionais da implantacio de metas e remuneracio
variavel por desempenho: o caso da seguranca publica em Minas Gerais. Dissertagdo
(mestrado) — Escola de Administracao de Empresas de Sao Paulo, Fundagao Getulio Vargas,
Sao Paulo, 2012.

ASSIS, L. O. M.; BRITO, D. T.; PINHANEZ, M. M. S. F.; SANNINO, F. Motiva¢ao para o
Servigo Publico: o Debate na Literatura Internacional e a Perspectiva sobre o Caso Brasileiro.
In: ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 2016, Costa do Sauipe/BA. Anais... CS/BA: ANPAD, 2016.

BAKER, M. J. Selecting a Research methodology. The Marketing Review. Westburn
Publichers Ltda, v. 1, p. 373-397, 2001.

BALDWIN, J. N. Public versus Private: Not that different, Not that consequential. Public
Personnel Management, [S.1.], v. 16, n. 2, 1987.



120

BANDURA, A. Perceived self-efficacy in cognitive development and functioning.
Educational Psychologist, v. 28, n. 2, p. 117-148, 1993.

. Social foundations of thought and action: a social cognitive theory. Englewood
Cliffs: Prentice Hall, 1986.

BATEMBURG, T. V., Construcio de Testes e Teoria da Resposta ao Item., abr. 2006.
Disponivel em: https://www.researchgate.net/publication/315770398 Construcao de
Testes e Teoria da Resposta ao Item. Acesso em: 19 Jun 2018.

BAYLEY, S. Measuring customer satisfaction: comparing traditional and latent trait
approaches using the auditor-general’s survey. Evaluation Journal of Australasia, v. 1 (new
series), n. 1, p. 8-18, mar. 2001.

BELLE, N. Leading to make a difference: A field experiment on the performance effects of
transformational leadership, perceived social impact, and public service motivation. Journal
of Public Administration Research and Theory, v. 24, n. 1, p. 109-136, 2013.

BERGAMINI C. W. A dificil administracdo das motivacdes. Revista de Administracio de
Empresas, v. 38, n.1, p. 6-17, jan./mar. 1998.

. Motivacao nas organizagoes. 6. ed. Sao Paulo: Atlas, 2013.
BERGUE, S. T. Gestao estratégica de pessoas no setor publico. Sao Paulo: Atlas, 2014.

BIRNBAUM, A. Some latent trait models and their use in Infering na examiniee’s ability. In
F. M. Lord and M. R. Novick. Statistical Theories of Mental Test Scores. Reading, MA:
Addison-Wesley, 1968.

BOCK, R. D. Estimating item parameters and latent ability when responses are scored in two
or more nominal categories. Psychometrika, 37, 29-51, 1972.

BOCK, R. D.; AITKIN, M. Marginal maximum likelithood estimation of item parameters:
Application of an EM algorithm. Psychometrika, 46, p. 443-459, 1981.

BORGES-ANDRADE, J. E.; PAGOTTO, C. P. O Estado da Arte da Pesquisa Brasileira em
Psicologia do Trabalho e Organizacional. Psicologia: Teoria e Pesquisa, v. 26 n. especial,
p- 37-50, 2010.

BORGES, L. O; ALVES FILHO, A. A; TAMAYO, A. Motivagao e significado do trabalho.
In: SIQUEIRA, M. M. M. (Org.). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas
de diagnostico e gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2008, p. 215-247.

BORTOLOTTIL S. L. V. Resisténcia 2 mudanca organizacional: medida de avaliacio por
meio da teoria da resposta ao item. 2010. Tese (Doutorado em Engenharia de Produgao) -
Universidade Federal de Santa Catarina, Florianopolis, SC, 2010.

BORTOLOTTIL S. L. V. et al. Avaliacao do nivel de satisfacao de alunos de uma
instituicio de Ensino superior: uma aplicacdo da Teoria da Resposta ao Item. Gest.
Prod., Sao Carlos, v. 19, n. 2, 2012.



121

BOWDITCH, J. L.; BUONO, A. Elementos de comportamento organizacional. S3o Paulo:
Pioneira, 2006.

BOWMAN, J. S. The success of failure: the paradox of performance pay. Review of Public
Personnel Administration, v. 30, p. 70-88, 2010.

BOZEMAN, B.; SU, X. Public service motivation concepts and theory: A critique. Public
Administration Review, v. 75, n. 5, p. 700-710, 2014.

BRASIL. Constitui¢ao (1988). Constituicio da Republica Federativa do Brasil. Brasilia,
DF: Senado, 1988.

.Lein. 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais. Diario
Oficial da Uniao, 1990.

. Lei Complementar n. 101, de 4 de maio de 2000. Estabelece normas de finangas
publicas voltadas para a responsabilidade na gestao fiscal e da outras providéncias. Diario
Oficial da Uniao, 2000.

BRESSER-PEREIRA, L. C. A crise financeira global e depois: um novo capitalismo?
Novos Estudos Cebrap, n° 86, margo, p. 51-72, 2010.

. Reforma da nova gestiao publica: agora na agenda da América Latina, Revista
do Servigo Publico, ano 53, n. 1, jan./mar. 2002.

. A Reforma do Aparelho de Estado e a Constituicao Brasileira. Brasilia:
MARE/ENAP, 1995.

BRESSER-PEREIRA, L. C.; SPINK, P. Reforma do Estado e administraciao publica
gerencial. 7. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2006.

BREWER, G. A.; SELDEN, S. C. Whis tle Blowers in the Federal Civil Service: New
Evidence of the Public Service Ethic. Journal of Public Administration Research and
Theory 8(3): 413-40, 1998.

BREWER, G. A.; SELDEN, S. C.; FACER II, Rex L. Individual Conceptions of Public
Service Motivation. Public Administration Review, [S. 1.], v. 60, n. 3, Jun. 2000.

BUELENS, M.; BROECK, H. V. An Analysis of Differences in Work Motivation between
Public and Private Sector Organizations. Public Administration Review, [S. 1.], v. 67, p. 65-
74, Jan. 2007.

BUIATTI C. L. Valida¢ao da Escala PSM — Public Service Motivation por meio de
modelagem de equacdes estruturais. Dissertacdo de Mestrado. Universidade de Sao Paulo.
FEA USP, 2007.

CARBONE, P. P. Cultura organizacional do setor publico brasileiro: Desenvolvendo uma
metodologia de gerenciamento da cultura. RAP — Revista da Escola de Administracao
Publica da Fundacio Getilio Vargas, [S. 1.], v. 34, n. 2, mar./abr. 2000.



122

CARRE, P. Motivation, engagement, “conation”: les aspects dynamiques du rapport a la
formation, Education Permanente, v. 136, n. 2, p. 6-14, 1998.

CHANLAT, J. F. O gerencialismo e a ética do bem comum: a questao da motivacao para o
trabalho nos servigos publicos. In: CONGRESO INTERNACIONAL DEL CLAD SOBRE
LA REFORMA DEL ESTADO Y DE LA ADMINISTRACION PUBLICA,7., 2002, Lisboa.
Anais... Lisboa: [s. n.], 2002.

COSTA, M. B. F. Técnica derivada da Teoria de Resposta ao Item (TRI) aplicada ao
setor de servicos. Dissertacao (Mestrado em Matematica) — Universidade Federal do Parana,
Curitiba, 2001.

COUTO, C. G., A Longa Constituinte: Reforma do Estado e Fluidez Institucional no Brasil.
Dados, vol. 41, n° 1, pp. 51-86, 1998. Disponivel em: <http://www.scielo.br/scielo.php?pid=
S0011-52581998000100002&script=sci_arttext&tlng=pt>. Acesso em: 17 Abr 2018.

CREWSON, P. E. Public-service motivation: building empirical evidence of incidence and
effect. Journal of Public Administration Research and Theory, v. 7, n. 4, p. 499-518,
1997.

CURI, M. Analise de questionarios com itens constrangedores. Tese (Doutorado em
Estatistica) — Universidade de Sao Paulo, Sao Paulo, 2006.

DAS, J.; HAMMER, J. Which doctor? Combining vignettes and item response to measure
clinical competence. Journal of Development Economics, v. 78, n. 2, p. 348-383, 2005.

DECL E. L.; RYAN, R. M. Intrinsic motivation and sef-determination in human
behavior. New York: Plenum, 1985.

. Self-Determination Theory: a Macrotheory of Human Motivation, Development, and
Health. Canadian Psychology, p. 182-185, 2008.

DeROOS, Y.; MEARES, P. A. Aplication of Rasch analysis: exploring differences in
depression between african - american and white children. Journal of Social Service
Research, v. 23, n. 3/4, p. 93-107, 1998.

DUSSAULT, G. A gestao dos servigos publicos de saude: caracteristicas e exigéncias.
Revista de Administragcao Publica, Rio de Janeiro, v. 26, n. 2, p. 8-19, abr./jun. 1992.

EMBRETSON, S.; REISE, S. P. Item response theory for psychologists. New Jersey:
Lawrence Erlbaum Associates, 2000.

ESPINHEIRA, D. S. A. Gestao do Capital Humano por Competéncias: estudo
exploratdrio em empresas de conhecimento intensivo. 2009. Dissertacao (Ciéncias
Empresariais) — Universidade Fernando Pessoa. p. 207, 2009.

FADUL, E. M. C. Redefini¢cdo de espagos e papéis na gestao de servigos publicos: fronteiras e
funcdes da regulagdo social. Revista de Administracdo Pablica. Rio de Janeiro, FGV,
36(1):55-70, jan./abr. 1997.



123

FERNANDES, G. A. L. Dinamica comportamental no setor publico. Rio de Janeiro: FGV,
2014.

FERREIRA, A.; FUERTH, L. R.; ESTEVES, R. C. P. M. Fatores de motivagao no trabalho: o
que pensam os lideres. In: ENCONTRO NACIONAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS
PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 2006, Salvador/BA.
Anais... Salvador/BA: ANPAD, 2006.

FERREIRA, G. D.; FARIAS, J. S. Construcao e validacao da Escala de Motivagdo para a
Participagao de cidadaos em Citizen-sourcing (EMPC) utilizando casos de Hackathons In:
ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 2017, Sao Paulo/SP. Anais... SP/SP: ANPAD, 2017.

FLAUZINO, D.; BORGES-ANDRADE, J. Comprometimento de servidores publicos e
alcance de missdes organizacionais. Revista de Administracao Piblica, v. 42, n. 2, p. 253-
73, mar./abr., 2008.

FRANK, S. A.; LEWIS, G. B. Government employees: working hard or hardly working?
American Review of Public Administration, v. 34, n. 1, p. 36-51, 2004.

FURTADO, L. M. G. P.; KOPP, J. A. M. Pre-Entry Motivation and Organizational
Commitment in the Public Sector: the Contingent Role of Newcomers Post-Entry Work
Experiences. In: ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 2016, Costa do Sauipe/BA. Anais... CS/BA:
ANPAD, 2016.

GAGNE, M.; DECL, E. L. Self-determination theory and Work motivation. Journal of
Organizational Behaviour, 26, 331-362, 2005.

GAGNE, M. et al. The Motivation at Work Scale: Validation Evidence in Two Languages.
Educational and Psychological Measurement, p. 628-646, 2010.

GALHANAS, C. R.G. A motivacao dos recursos humanos nos novos modelos de gestao
da administragao publica. 2009. Dissertacdo (Mestrado em Ciéncias Empresariais) -
Universidade Técnica de Lisboa. Lisboa, 2009.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.
. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao Paulo: Atlas, 2010.

GODOI, C.K. Retomando o tema da motivacao nas organizagdes: contribui¢cdes da teoria
psicanalitica e do cognitivismo. In: ENCONTRO NACIONAL DE PESQUISA EM
ADMINISTRACAO, 23, 2002, Campinas/SP. Anais... Campinas/SP: ANPAD, 2002.

GOMES, A. A. P.; QUELHAS, O. L. G.. Motivacao dos recursos humanos no servigo
publico: um estudo de caso sob dois angulos tedricos. Revista Eletronica de Administracio,
Porto Alegre, v. 9, n. 5, p.1-18, Set/Out.2003. Disponivel em: <http://seer.ufrgs.br/index.php/
read/article/view/15508>.Acesso em: 10 ago. 2014.



124

GONDIM, S. M. G.; SILVA, N. Motivagao no trabalho. In: ZANELLI, J.C.; BORGES-
ANDRADE, J.E.; BASTOS, A.V.B. (Org.). Psicologia, organizacdes e trabalho no Brasil.
Porto Alegre: Artmed, 2014, p. 145-176.

GURJAO, P. Banco de potenciais humanos: gestiio estratégica de RH. Sdo Paulo: Gente, 1996.

HAIR, J. R; BLACK, W. C.; BABIN, B. J.; ANDERSON, R. E. Multivariate Data
Analyses. 7. ed. New Jersey: Pearson, 2010.

HAMBLETON, R. K. Emergence of item response modeling in instrumet development and
data analysis. Medical Care, n. 38 (9 Supplement II), p. 60-65, 2000.

HAMBLETON, R. K.; SWAMINATHAN, H.; ROGERS, H. J. Fundamentals of item
response theory. Newbury Park: Sage, 1991.

HERZBERG, F. Work and the nature of man, 1966.
. Novamente: como se faz para motivar funcionarios? In. BERGAMINI, C.,

CODA; R. (Org.). Psicodinamica da vida organizacional — Motivagao e lideranca. 2. ed. Sdo
Paulo: Atlas, 1997.

HITT, M. A.; MILLER, C. C.; COLELLA, A. Comportamento organizacional-uma
abordagem estratégica. Rio de Janeiro: LTC, 2007.

HONDEGHEM, A.; PERRY, J.L. Simpdsio EGPA sobre Motivag¢ao e Desempenho dos Servigos
Publicos: Introdugdo, International Review of Administrative Sciences , 75, 1, 5-9, 2009.

HORTON, S. History and Persistence of an Idea and an Ideal. Em Motivation in Public
Management: The Call of Public Service. Oxford University Press, 2009.

HOUSTON, D. J. Public-service motivation: a multivariate test. Journal of Public
Administration Research e Theory (Transaction), v. 10, n. 4, p. 713-727, 2000.

HOUSTON, D. J.; CARTWRIGHT, K. E. Spirituality and Public Service. Public
Administration Review, v. 67, n. 1, p. 88—102, 2007.

JACOBSEN, C. B.; HVITVED, J.; ANDERSEN, L. B. Command and motivation: How the
perception of external interventions relates to intrinsic motivation and public service
motivation. Public Administration, v. 92, n. 4, p. 790-806, 2013.

KETCHUM, L. D., TRIST, E. All teams are not created equal: how employee
empowerment really works. Newbury Park: Sage, 1992.

KLEIN, F. A.; MASCARENHAS, A. O. Motivagao no Servi¢o Publico: Efeitos sobre a
Retencao e Satisfagao Profissional dos Gestores Governamentais. In: ENCONTRO ANUAL
DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 2014,
Rio de Janeiro/RJ. Anais... RJ/RJ: ANPAD, 2014.

. Motivacao no Servigo Publico: efeitos sobre a retencao ¢ satisfagao profissional dos
gestores governamentais. Revista de Administra¢ao Publica, v. 50, n. 1, 2016.



125

KLIKSBERG, B., Hacia un nuevo perfil del Estado en América Latina: los cambios en las
percepciones y las demandas de la ciudadania, Revista CLAD Reforma y Democracia, num.
32, Caracas, p. 18, 2005.

KNAPIK, J. Gestio de pessoas e talentos. 2. ed. Curitiba: Ibpex, 2010.

KOESTNER, R.; LOSIER, G. F. Distinguishing three ways of being internally motivated: A
closer look at introjection, identification, and intrinsic motivation. In E. L. Deci & R. M. Ryan
(Eds.), Handbook of self-determination research, p. 101-121, 2002.

LAL J.; CELLA, D.; DINEEN, K.; BODE, R.; ROENN, J. V.; GERSHON, R. C.; SHEVRIN,
D. An item bank was created to improve the measurement of cancer-relates fatigue. Journal
of Clinical Epidemiology, v. 58, n. 2, p. 190-197, 2005.

LAKATOS, E.; MARCONI, M. Metodologia do trabalho cientifico. Sao Paulo: Atlas, 4 ed.,
p. 214, 1994.

LEAL, E. A.; MIRANDA, G. J.; CARMO, C. R. S. Teoria da Autodeterminac¢do: uma
Analise da Motivagdo dos Estudantes do Curso de Ciéncias Contabeis. R. Cont. Fin. — USP,
Sao Paulo, v. 24, n. 62, p. 162-173, maio/jun./jul./ago. 2013.

LEMOS, M. S., & VERISSIMO, L. The relationships between intrinsic motivation,
extrinsic motivation, and achievement, along elementary school. Procedia - Social and
Behavioral Sciences 112, 930 — 938. 2014.

LENS, W., MATOS, L., VANSTEENKISTE, M. Professores como fontes de motiva¢ao dos
alunos: o qué e o porqué da aprendizagem do aluno. Educacéo, Porto Alegre, 37 (1), 17-10,
2008.

LEVY- LEBOYER, C. A crise das motivacées. Sao Paulo: Atlas, 1994.

LIMA, S. M. B. e; ALBANO, A. G. B. Um estudo sobre clima e cultura organizacional na
concepcao de diferentes autores. Rev. CCEI - URCAMP, Campinas,v. 6, n. 10, p. 33-40,
ago. 2002.

LINDEN, W. J., HAMBLETON, R. K. Handbook of Modern Item Response Theory. New
York: Springer-Verlag, 1997.

LOCKE, E. A. The motivation sequence, the motivation hub, and the motivation
core. Organizational Behaviour and Human Decision Processes, v. 50, p. 288-299, 1991.

LOCKE, E. A., LATHAM, G. P. Work Motivation and Satisfaction: Light at the End of the
Tunnel, American Psychological Society, v. 1 n. 4, 1990.

LORD, F. M. A theory of test scores (7). Psychometric Monograph, 1952.

LORD, F. M. Applications of Item Response Theory to Practical Testing Problems.
Hillsdale: Lawrence Erlbaum Associates, 1980.



126

LUCCA, I. M. R. Motivaciao e comportamento organizacional dos servidores técnicos
administrativos do Centro de Ciéncias da Saide — UFSM. (Dissertacdo). Programa de Pos-
Graduagdo em Administragdo, Universidade Federal de Santa Maria, Santa Maria, 2014.

MALHOTRA, N. K. Pesquisa de marketing: uma orientacio aplicada. 6. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2011.

MANN, G. A. A Motive to Serve: Public Service Motivation in Human Resource
Management and the Role of PSM in the Nonprofit Sector. Public Personnel Management,
[S. L], v.35,n. 1, 2006.

MARTINS, G. A. Estatistica geral e aplicada. 4. ed. Sao Paulo: Atlas, 2011.

MARTINS, J. B.; EMMENDOERFER, M. L. O. Que vem sendo escrito sobre motivagao na
esfera da administragdo publica? Um estudo a luz das publicagdes nos EnANPAD’s no
periodo de 1997-2006. In: ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 2008, Salvador/BA. Anais... Salvador/BA:
ANPAD, 2008.

MASLOW, A. Uma teoria da motivacio humana. In: BALCAO, Yolanda F.; CORDEIRO,
Laerte L. O comportamento humano na empresa — uma antologia. Rio de Janeiro: Fundagao
Getulio Vargas, p. 340-355, 1971.

MASTERS G. N. A Rasch model for partial credit scoring. Psychometrika; 47(1):149-74,
1982.

MATTAR, F. Pesquisa de Marketing: metodologia e planejamento. 6 Ed., Sao Paulo:
Atlas, 2005.

MAXIMIANO, A. C. A. Teoria Geral da Administra¢ao: da Revolu¢ao Industrial
Revolucao Digital. 7 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012.

MCCLELLAND, D. C. Toward a theory of motive acquisition. Amercian Psychologist,
v.20, n.5, p. 321, 1965.

McGREGOR, D. Motivac¢ao e Lideranca. Sdo Paulo: Brasiliense, 1980.

MELLO, L. A. Validacao de um instrumento de avaliacio de desempenho de
coordenadores de curso pela Teoria da Resposta ao Item. Dissertacao de Mestrado.
Universidade Federal de Santa Maria. UFSM, 2014.

MENDONCA, H. et al. Percepcao e julgamento da retaliacdo organizacional: construcio e
validagao fatorial de um instrumento. Estudos de Psicologia, 9(3), 543-551. 2004.

MITCHELL, T.; DANIELS, D. Motivation. In: Borman, W.; Weiner, L.; llgen, D.; Klimoski,
R. (Eds.). Handbook of psychology. 12. ed., John Wiley & Sons, Inc., 2003. p.225-254.

MORAES, G. Desenvolvimento de um modelo para o levantamento de necessidades de
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos. 2002. Dissertacdo (Mestrado em
Engenharia de Produgdo) — Universidade Federal de Santa Catarina. Floriandpolis, 2002.



127

MOREIRA JUNIOR, F. J. A utilizacdo da Teoria da Resposta ao Item como ferramenta para
a construgao de escalas na area de gestdo. Revista Gestao Organizacional, v. 6, n. 3, p. 143-

159, 2013. Disponivel em: <www.spell.org.br/documentos/ver/31730>. Acesso em: 31 jul.
2016.

MORIN, E. M. Os sentidos do trabalho. Revista de Administracdo de Empresas, Sao Paulo,
v.41,n. 3, p. 8-19, 2001.

MOTTA, F. C. P.; VASCONCELOS, L. F. G. Teoria geral da Administracio. 3. ed. Rev.
Sao Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2006.

MOYNIHAN, D.; PANDEY, S. The Role of Organizations in Fostering Public Service
Motivation.Public Administration Review. p. 40-53, jan./fev. 2007.

MULAIK, S. A. The Foundations of factor analysis. New York: McGraw-Hill, 1972.

MURAKI E. A generalized partial credit model: application of an EM algorithm. Applied
Psychological Measurement, v. 16, n. 2, p. 159-176, 1992.

NOJOSA, R. T. Teoria da resposta ao item (TRI) Modelos Multidimensionais. Estudos
em Avaliacdo Educacional, n. 25, pp. 123-166, 2002.

NGUYEN, T. H.; HAN, H. R.; KIM, M. T.; CHAN, K. S. An Introduction to Item Response
Theory for Patient-Reported Outcome Measurement. Patient-Patient Centered Outcomes
Research, v.7, n.1, mar, p. 23-35, 2014.

NUNES, C. H. S. da S.; PRIMI, R. Impacto do tamanho da amostra na calibragdo de itens e
estimativa de escores por Teoria de Resposta ao Item. Avaliaciao Psicologica, v. 4, n. 2,
p. 141-153, 2005.

NUNNALLY, J. C. Psychometric theory. 2. ed. New York: Mc Graw-Hill, 1978.

OBADIA, 1. J.; VIDAL, M. C. R.; MELO, P. F. F. Uma abordagem adaptativa de interven¢ao
para mudanga organizacional. Gestao & Producio, v. 14, n. 1, p. 125-138, 2007.

OLIVEIRA, J. M.; ESTIVALETE, V. F. B. Consequentes de Motivacao do Servigo Publico:
Proposi¢ao de um Framework de Anélise em Organizagdes Publicas Brasileiras. In:
ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 2018, Curitiba/PR. Anais... Curitiba/PR: ANPAD, 2018.

OLIVEIRA, M. A. Comportamento organizacional para a gestio de pessoas: como agem
as empresas e seus gestores. Sao Paulo: Saraiva, 2010.

OLIVEIRA, T. L.; SILVA, L. C. J. Motivagdo dos Servidores Publicos: Um Caso na Saude
Publica na Amazonia — Revista de Administracao de Roraima — RARR, ed 2, Vol 1, p.
178-195, Boa Vista, 1. Sem. 2012.

OMDAHL, B. L.; O'DONNELL, C. Emotional contagion, empathic concern and
communicative responsiveness as variables affecting nurses, stress and occupational
commitment. Journal of Advanced Nursing, New York, v. 29, n. 6, p. 292-297, 1999.



128

PAARLEBERG, L. E.; PERRY, J. L.; HONDEGHEM, A. From Theory to Pratice: Strategies
for Applying Pubic Service Motivation. In: PERRY, J. L; HONDEGHEM, A. (Ed.)
Motivation in Public Management. Nova York: Oxford University Press, p. 268-293. 2008.

PAJARES, F.; OLAZ, F. Teoria social cognitiva e autoeficacia: uma visdo geral. In:
BANDURA, A.; AZZI, R. G.; POLYDORO, S. (Org.). Teoria social cognitiva: conceitos
basicos. Porto Alegre: Artmed, 2008.

PANAGIOTIS, M.; ALEXANDROS, S.; GEORGE, P. Organizational Culture and
Motivation in the Public Sector. The case of the City of Zografou. Procedia Economics
and Finance 14, 415 — 424. 2014.

PASQUALL L. Psicometria: Teoria dos testes na psicologia e na educacao. Petropolis, RJ:
Vozes, 2004.

. Principios de elaboracao de escalas psicoldgicas. Revista de Psiquiatria Clinica,
Sao Paulo, v. 25, n. 5, p. 206-213, 1998.

. Psicometria: Teoria e Aplicacdes, Brasilia: Editora Universidade de Brasilia, 1997.
. Instrumentacao psicologica: fundamentos e praticas. Porto Alegre: Artmed; 2010.

PASQUALL L.; PRIMI, R. Fundamentos da Teoria da Resposta ao Item — TRI. Avaliacio
Psicologica, v. 2, n. 2, p. 99-110, 2003.

PAULA, C.R. A.; CKAGNAZAROFF, I. B. Gestao de Pessoas no Setor Publico e o Desafio
da Motivagao: Estudo de Caso com Empreendedores Publicos do Governo de Minas Gerais.
In: ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 2015, Belo Horizonte/MG. Anais... BH/MG: ANPAD, 2015.

PEDROZA, J. K. B. R. IFRS para PMES: uma investigacio quanto ao nivel de
compreensio de contadores amparada na teoria de resposta ao item. 2013. Dissertacao
(Mestrado em Ciéncias Contabeis) — Programa Multiinstitucional e Inter-regional de Pos-
graduacdo em Ciéncias Contébeis, Universidade de Brasilia, Universidade Federal da Paraiba,
Universidade Federal do Rio Grande do Norte, Jodo Pessoa, 2013.

PERRY, J. L. Antecedents of public service motivation. Journal of Public Administration
Reseach & Theory (Transaction), [S. L], v. 7, p. 181-197, 1997.

PERRY, J. L.; HONDEGHEM, A. Motivation in public management: the call of public
service. Nova York: Oxford University, 2008.

PERRY, J. L.; PORTER, L. W. Factors Affecting the Context for Motivation in Public
Organizations. Academy of Management Review. Vol. 7, No. I. 89-9. 1982.

PERRY, J. L.; WISE, L. R. The Motivational Bases of Public Service. Public
Administration Review 50(3): 367—73. 1990.



129

PIRES, J. C. de S.; MACEDO, K. B. Cultura organizacional em organizagdes publicas no
Brasil. Revista de Administracdo Publica — RAP, Rio de Janeiro, v. 40, n. 1, p.81-105,
jan./fev. 2006.

PORTER, L. W.; LAWLER III, E. E. Managerial Attitudes and Performance.
Homewood: R. D. Irwin, 1968. 209p.

QUEIROZ, S. H. Motivaciao dos quadros operacionais para a qualidade sob o enfoque da
lideranca situacional. 1996. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia) — Centro Tecnoldgico.
Universidade Federal de Santa Catarina. Florianopolis, 1996.

QUIJANO, S. D.; CID, J. N. La autoeficacia e la motivacion en el trabajo. Apuntes de
Psicologia. Andalucia: v. 18, n. 1, p. 159-177, 2000.

RAINEY, H. G. Reward preferences among public and private managers: In search of the
service ethic. The American Review of Public Administration, v. 16, n. 4, p. 288-302,
1982.

. Work motivation. In: GOLEMBIEWSKI, R. T. (Ed.). Handbook of organizational
behavior. Nova York: Marcel Dekker, p. 19-39, 2001.

RAUDELIUNIENE, J. & KAVALIAUSKIENE, I. M. Analysis of factors motivating human
resources in public sector. Procedia - Social and Behavioral Sciences 110, 719 — 726. 2014.

RECKASE, M. D. Unifactor latent trait models Applied to multifactor tests: Results and
implications. Journal of Educational Statistics, 4, p. 207-230, 1979.

. The difficulty of test items that measure more than one ability. Applied
Psychological Measurement, 9 (4), 401-412, 1985.

. Multidimensional Item Response Theory. Springer, New York, NY, p. 79-112,
2009.

RIBEIRO, J. A.; BASTOS, A. V. B. Comprometimento e justi¢a organizacional: um estudo
de suas relacdes com recompensas assimétricas. Psicologia: ciéncia e profissao. Brasilia, v.
30,n. 1, 2010.

RITZ, A.; BREWER, G. A.; NEUMANN, O. Public service motivation: A systematic
literature review and outlook. Public Administration Review, v. 76, n. 3, p. 414-426, 2016.

ROBBINS, S. P. Fundamentos do Comportamento Organizacional. Traducao de Reynaldo
Marcondes. 8. ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2009.

ROBBINS, S. P.; JUDGE, T. A.; SOBRAL, F. Comportamento organizacional-teoria e
pratica no contexto brasileiro. Sao Paulo: Pearson, 2010.

RODRIGUES, W. A.; REIS NETO, M. T.; GONCALVES FILHO, C. As influéncias na
motivagdo para o trabalho em ambientes com metas e recompensas: um estudo no setor
publico. Rev. Adm. Publica, Rio de Janeiro, v. 48, n. 1, p. 253-273, jan./fev. 2014.



130

ROSA, E. F.; NAJBERG, E.; SOUSA, M. M. O Perfil do Public Service Motivation (PSM)
de Servidores Publicos Inovadores. In: ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO
NACIONAL DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 2017, Sdo Paulo/SP.
Anais... SP/SP: ANPAD, 2017.

RYAN, R. M. Psychological needs and the facilitation of intrinsic Motivation, social
development and wellbeing. American Psychologist, p. 397-427, 1995.

SAMEJIMA, F. A general model for tree-response data (Psychometric Monograph, n. 18).
Psychometric Society, 1972.

SAMPAIOQ, J. R. O Maslow desconhecido: uma revisao de seus principais trabalhos sobre
motivacdo. Revista de Administracdo da USP. Sdo Paulo, v. 44, n. 1, p. 5-16, jan/fev/mar
2009.

SCHERBAUM, C.; FINLINSON, S.; BARDEN, K.; TAMANINI, K. Applications of item
response theory to measurement issues in leadership research. The Leadership Quarterly,
v. 17, 1. 4, p. 366-386, 2006.

SCHIKMANN, R. Gestao estratégica de pessoas: bases para a concepg¢ao do curso de
especializacao em gestdo de pessoas no servigo publico. ENAP, p. 9-28, 2010.

SCHUSTER, J. Management compensation policy and the public interest. Public Personnel
Management, v. 3, n. 6, p. 510-523, 1974.

SEILER, S.; LENTE, B.; PINKOWSKA, M.; PINAZZA, M. An integrated model of factors
influencing project managers' motivation - Findings from a Swiss Survey. International
Journal of Project Management, v. 30, p. 60—72, 2012.

SILVA, R. O. Teorias da Administra¢ao. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall, 2008.

SILVEIRA, P. M. Criacao de um indice de satisfacdo com a vida por meio da teoria da
resposta ao item e fatores associados em trabalhadores brasileiros. 2015. Dissertacao
(Mestrado) — Centro de Desportos, Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis,
2015.

SINGH, J. Tackling measurement problems whit item response theory: principles,
characteristics, and assessment, whit an illustrative example. Journal of Business Research,
v. 57, p. 184-208, 2004.

SKINNER, B.F. O Mito da Liberdade. Rio de Janeiro, Bloch Editores, 1971.

SOARES, T. M. Utilizagao da teoria da resposta ao item na produgao de indicadores sécio-
econdmicos. Pesquisa Operacional, v. 25, n. 1, p. 83-112, 2005.

SOARES, T. M.; MENDONCA, M. C. M. Constru¢ao de um modelo de regressao
hierarquico para os dados do SIMAVE-2000. Pesquisa Operacional, Rio de Janeiro, RJ,
v. 23, n. 3, p. 421-441, set./dez. 2003.



131

SOUZA, E. C. A capacita¢dao administrativa e a formacdo de gestores governamentais. Rev.
de Adm. Publica, Rio de Janeiro, v. 36, n. 1, p. 73-88, jan./fev. 2002.

SOUZA, E. M. A.; PURIFICACAO, M. S. Motivagdo e Desempenho no Trabalho: Politica de
Valorizagao do Servidor Técnico — Administrativo. In: 2° Congresso Brasileiro de Extensdo
Universitaria, 2004, Belo Horizonte/MG. Anais... Belo Horizonte/MG, 2004.

STONER, J. A. F.; FREEMAN, R. E. Administracao. Traducao de Alves Calado. 5* edi¢ao.
Rio de Janeiro: LTC, 2012.

STREINER, D. L. Being inconsistent about consistency: when coefficient alpha does and
doesn t matter. Journal of Personality Assessment. v. 80, p. 217-222, 2003.

TAGLIAPIETRA, O. M.; BERTOLINI, G. R. F. Cultura nacional e cultura organizacional.
Ciéncias sociais em perspectiva, Cascavel, v. 6, n. 10, p. 89-98, 1° sem. 2007.

TAMAYO, A. Hierarquia de valores transculturais e brasileiros. Psicologia: Teoria e
Pesquisa, Brasilia, v. 23, n. especial, 2007.

TAMAYO, A.; PASCHOAL, T. A Relacdo da Motivaciao para o Trabalho com as Metas
do Trabalhador. RAC, v. 7, n. 4, Out./Dez. 2003.

TAVARES, H. R.; ANDRADE, D. F.; PEREIRA, C. A. Detection of determinant genes and
diagnostic via item response theory. Genetics and Molecular Biology, v. 27, n. 4, p. 679-
685, 2004.

TAYLOR, F. W. Principios da administracao cientifica. Sao Paulo: Atlas, 1990.

TESTA, W. L. Criacao de uma escala da qualidade de vida para profissionais de
educacio fisica por meio da teoria da resposta ao item. 2014. Dissertagao (Mestrado em
Educagao Fisica) — Universidade Federal de Santa Catarina. Florianopolis, 2014.

TEZZA, R. Proposta de um construto para medir usabilidade em sites de e-comerce
utilizando a teoria da resposta ao item. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia de Produgao)
— Universidade Federal de Santa Catarina, Florianopolis, 2009.

THOMAS, K. W. A verdadeira motivacio: descubra os 4 elementos capazes de fortalecer
o envolvimento de seus funcionarios para sempre. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

THOMSON SCIENTIFIC. Web of Science. 2018. Disponivel em: <http://scientific.thomson.
com/products/wos>. Acesso em 21/09/2018.

TORODOV, J. C.; MOREIRA, M. B. O conceito de motivacao na psicologia. Revista
Brasileira de Terapia Comportamental e Cognitiva. Sao Paulo, 2005. Disponivel em:
<http://www.usp.br/rbtcc/index.php/RBTCC/article/view/47>. Acesso em: 20 ago. 2016.

VARGAS, V. C. C. Medida padronizada para avaliacdo de intangiveis organizacionais
por meio da teoria da resposta ao item. Tese (Doutorado em Engenharia de Producdo) —
Universidade Federal de Santa Catarina, Florianopolis, 2007.



132

VECCHIO, R. P. Comportamento organizacional. Traduciao de Roberto Galman. Sao
Paulo: Cengage Learning, 2012.

VERGARA, S. C. Gestao de Pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

VEY, I. H. Avaliaciao de desempenho logistico no servi¢o ao cliente baseado na Teoria da
Resposta ao Item. 2011. Tese (Doutorado em Engenharia de Produgdo) — Universidade
Federal de Santa Catarina, Florianopolis, SC, 2011.

VIDOTTO, G.; BERTOLOTTI, G.; CARONE, M., F.; ARPINELLL F.; BELLIA, V_;
JONES, P. W.; DONNER, C. F. A new questionnaire specifically designed for patients
affected by chronic obstructive pulmonar disease: The Italian Health Status Questionnaire.
Respiratory Medicine, v. 100, n. 5, p. 862-870, 2006.

VIEIRA, C. B.; BOAS, VILAS, A. A.; ANDRADE, R. O. B.; OLIVEIRA, E. R. Motivac¢ao
na administracao publica: consideracoes teoricas sobre a aplicabilidade dos pressupostos das
teorias motivacionais na esfera piblica. Revista ADMpg Gestao Estratégica, v. 4, n.1, 2011.

VITORIO, E. E.G. Teorias de motivacio de pessoas, aplicadas nas organizacées publicas
fortemente hierarquizadas. 2015. Tese (Doutorado em Administragdo) — Escola Brasileira
de Administragdo Publica e de Empresas, Rio de Janeiro, RJ, 2015.

VROOM, V. H. Work and metivation. New York, John Wiley, 1964.
. Gestao de pessoas, ndo de pessoal. 11. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 1997.
WEBER, M. Ensaios de Sociologia. 5. ed. Rio de Janeiro: LTC, 2002.

WEIBEL, A.; ROST, K.; OSTERLOH, M. Pay for performance in the public sector: benefits
and (hidden) costs. Journal of Public Administration Research and Theory, v. 20, n. 2,
p. 387-412, 2010.

WILSON, D. T., WOOD, R.; GIBBONS, R. TESTFACT: Test scoring, item statistics, and
item factor analysis. Chicago: Scientific Software International, 1991.

WITTMER, D. Serving the people or serving for pay: reward preferences among government,
hybrid sector, and business managers. Public Productivity and Management Review, v. 14,
n. 4, p. 369-383, 1991.

WRIGHT, B. E. Public Service and Motivation: Does Mission Matter? Journal of Public
Administration Review, Oxford, v. 67, p. 54-64, Jan. 2007.

WU, I. Model Management system for IRT: based test construction decision support system.
Decision Support Systems, v. 27, p. 443-458, 1999.

ZICKAR, M. J. Conquering the next frontier: Modeling personality data with item response
theory. In: B.W. Roberts and R. Hogan, Editors, Personality psychology in the workplace,
American Psychological Association, Washington, DC (2001), p. 141-160, 2001.



133

APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Universidade Federal de Santa Maria
Centro de Ciéncias Sociais € Humanas
Programa de P6s-Graduacao em Gestao de Organizagdes Publicas

Titulo do projeto: Proposta de um Instrumento de Medida para Mensurar a Motivagdo de
Servidores Publicos

Pesquisadores responsaveis: Prof. Ivan Henrique Vey, Fernanda Dalcin Flores
Instituicao/Departamento: UFSM — Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas

Telefone para contato: (55) 3220-8215

Local da coleta de dados: Universidade Federal de Santa Maria

Prezado(a) Senhor(a):

Vocé esta sendo convidada(o) a responder as perguntas deste questionario de forma totalmente
voluntaria. Antes de concordar em participar desta pesquisa e responder este questionario, ¢
muito importante que vocé compreenda as informacgdes e instrugdes contidas neste documento.
Os pesquisadores deverao responder todas as suas duvidas antes que vocé decida participar.
O objetivo dessa pesquisa ¢ propor um instrumento de medida que permita mensurar a
motivacgdo dos servidores publicos.
E importante ressaltar que a participagdo dos respondentes pode apresentar riscos & pesquisa
considerando que eles podem desistir de participar da pesquisa, a qualquer momento, sem
nenhum tipo de penalizagao ou prejuizo. Como beneficios, esta pesquisa ira proporcionar maior
conhecimento sobre o tema abordado, permitindo contribuir para a administracdo das
institui¢des publicas federais de ensino superior, fornecendo subsidios e informacdes sobre os
seus recursos humanos, mais precisamente os fatores de motivacao presentes no trabalho dos
técnicos administrativos em educacgdo no nivel superior. De posse dos resultados da pesquisa,
os gestores poderdo fazer uma analise e planejar a melhor forma de gerenciar seus recursos
humanos, em especial, seus técnicos administrativos.
Além disso, as informagdes fornecidas terdo sua privacidade garantida pelos pesquisadores
responsaveis. Os sujeitos da pesquisa ndo serdo identificados em nenhum momento, mesmo
quando os resultados forem divulgados.
Ciente e de acordko com o que foi anteriormente  exposto, eu
, concordo em
participar desta pesquisa, assinando este consentimento em duas vias, ficando com a posse de
uma delas.

(cidade), de de 2018.

Se vocé tiver alguma consideragdo ou duvida sobre a ética da pesquisa, entre em contato: Comité de Etica em
Pesquisa — UFSM - Cidade Universitaria - Bairro Camobi, Av. Roraima, n°1000 - CEP: 97.105.900, Santa Maria
—RS. Telefone: (55) 3220-9362 — Fax: (55) 3220-8009. Email: cep.ufsm@gmail.com. Web: www.ufsm.br/cep




134

APENDICE B —- TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Termo de Confidencialidade
Universidade Federal de Santa Maria
Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas
Programa de P6s-Graduacao em Gestao de Organizagdes Publicas

Titulo do projeto: Proposta de um Instrumento de Medida para Mensurar a Motivagado de
Servidores Publicos

Pesquisador responsavel: Prof. Ivan Henrique Vey, Fernanda Dalcin Flores

Endereco do responsavel: UFSM, Avenida Roraima, 1000, prédio 74C, sala 4339, Centro de
Ciéncias Sociais e Humanas, CEP 97105-900 - Santa Maria — RS.

Telefone para contato: (55) 3220-8215

Local da coleta de dados: Universidade Federal de Santa Maria

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a privacidade dos
respondentes cujos dados serdo coletados através de um questionario estruturado aplicado aos
técnicos administrativos em educa¢do no nivel superior. Concordam, igualmente, que estas
informacdes serdo utilizadas tnica e exclusivamente para execug¢dao do presente projeto. As
informacdes somente poderdo ser divulgadas de forma andénima e serdo mantidas no
Departamento de Ciéncias Administrativas, situado na Av. Roraima n°. 1000, Prédio 74 C, sala
4339 — Cidade Universitaria, UFSM, Santa Maria — RS, CEP: 97105-900. As informacdes serao

armazenadas por um periodo de 5 anos sob a responsabilidade do Prof. Dr. Ivan Henrique Vey.

Ap0s este periodo, os dados serdo destruidos.

Santa Maria, 25 de outubro de 2018.

Prof. Dr. Ivan Henrique Vey

Se vocé tiver alguma consideragdo ou davida sobre a ética da pesquisa, entre em contato: Comité de Etica em
Pesquisa — UFSM - Cidade Universitaria - Bairro Camobi, Av. Roraima, n°1000 - CEP: 97.105.900, Santa Maria
—RS. Telefone: (55) 3220-9362 — Fax: (55) 3220-8009. Email: cep.ufsm@gmail.com. Web: www.ufsm.br/cep



135

ANEXO A - QUANTIDADE DE SERVIDORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO CLASSE E ATIVOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA

MARIA
Cargo Lotacao Quantidade
Administrador AUDITORIA INTERNA DA UFSM 1
Administrador CAMPUS DA UFSM EM CACHOEIRA DO SUL 2
Administrador CAMPUS DA UFSM -F. W. 4
Administrador CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 3
Administrador CENTRO DE ARTES E LETRAS 1
Administrador CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 2
Administrador CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 4
Administrador CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 3
Administrador CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 10
Administrador CENTRO DE EDUCACAO 2
Administrador CENTRO DE EDUCACAO FiSICA E DESPORTOS 1
Administrador CENTRO DE TECNOLOGIA 6
Administrador COLEGIO POLITECNICO DA UFSM 3
COLEGIO TECNICO INDUSTRIAL DE SANTA
Administrador MARIA 5
Administrador REITORIA 76
Analista de Tecnologia da
Informacgao CAMPUS DA UFSM - F. W. 2
Analista de Tecnologia da }
Informagao CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 1
Analista de Tecnologia da
Informagao CENTRO DE TECNOLOGIA 1
Analista de Tecnologia da COLEGIO TECNICO INDUSTRIAL DE SANTA
Informagao MARIA 1
Analista de Tecnologia da
Informagao REITORIA 43
Arquiteto Urbanista CAMPUS DA UFSM EM CACHOEIRA DO SUL 1
Arquiteto Urbanista CENTRO DE TECNOLOGIA 1
Arquiteto Urbanista REITORIA 6
Arquivista CAMPUS DA UFSM -F. W. 1
Arquivista CENTRO DE ARTES E LETRAS 3
Arquivista CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 1
Arquivista CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 2
Arquivista CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 1
Arquivista CENTRO DE EDUCACAO 1
Arquivista COLEGIO POLITECNICO DA UFSM 1
COLEGIO TECNICO INDUSTRIAL DE SANTA
Arquivista MARIA 1
Arquivista REITORIA 14
Assistente Social CAMPUS DA UFSM EM CACHOEIRA DO SUL 1
Assistente Social CAMPUS DA UFSM - F. W. 2
Assistente Social CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 2
Assistente Social CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 2
Assistente Social REITORIA 14
Auditor AUDITORIA INTERNA DA UFSM 2
Bibliotecario-Documentalista CAMPUS DA UFSM EM CACHOEIRA DO SUL 1
Bibliotecario-Documentalista CAMPUS DA UFSM -F. W. 2
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Bibliotecario-Documentalista

CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES

Bibliotecario-Documentalista

CENTRO DE ARTES E LETRAS

Bibliotecario-Documentalista

CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS

Bibliotecario-Documentalista

CENTRO DE CIENCIAS RURAIS

Bibliotecario-Documentalista

CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS

Bibliotecario-Documentalista CENTRO DE EDUCACAO
Bibliotecario-Documentalista CENTRO DE EDUCACAO FiSICA E DESPORTOS
Bibliotecario-Documentalista CENTRO DE TECNOLOGIA

Bibliotecario-Documentalista

COLEGIO POLITECNICO DA UFSM

—_ = = = N = N[N =

Bibliotecario-Documentalista

COLEGIO TECNICO INDUSTRIAL DE SANTA
MARIA

—_—

Bibliotecario-Documentalista REITORIA 17
Biodlogo CAMPUS DA UFSM -F. W. 2
Biodlogo CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 1
Bidlogo CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 1
Bidlogo CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 7
Contador CAMPUS DA UFSM - F. W. 2
Contador CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 1
Contador CENTRO DE ARTES E LETRAS 1
Contador CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 1
Contador CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 1
Contador CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 1
Contador CENTRO DE EDUCACAO 1
Contador CENTRO DE TECNOLOGIA 1
Contador REITORIA 30
Diretor de Imagem CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 2
Diretor de Producdo CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 2
Diretor de Producdo REITORIA 1
Diretor de Programa REITORIA 1
Diretor de Som REITORIA 1
Economista CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 1
Economista CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 1
Economista REITORIA 9
Enfermeiro-Area CAMPUS DA UFSM -F. W. 1
Enfermeiro-Area CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 1
Enfermeiro-Area CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 9
Enfermeiro-Area CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 2
Enfermeiro-Area COLEGIO POLITECNICO DA UFSM 1
Enfermeiro-Area REITORIA 4
Engenheiro Agronomo CAMPUS DA UFSM -F. W. 1
Engenheiro Agronomo CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 2
Engenheiro Agrénomo COLEGIO POLITECNICO DA UFSM 1
Engenheiro Agronomo REITORIA 1
Engenheiro de Seguranca do

Trabalho REITORIA 2
Engenheiro-Area CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 2
Engenheiro-Area CENTRO DE TECNOLOGIA 6
Engenheiro-Area REITORIA 23
Farmacéutico CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 1
Farmacéutico CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 8
Farmacéutico Bioquimico CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 1
Fonoaudi6logo CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 3
Jornalista REITORIA 13
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Matematico CENTRO DE TECNOLOGIA

M¢édico Veterinario CENTRO DE CIENCIAS RURAIS

Médico Veterinario REITORIA

Médico-Area REITORIA

Meteorologista CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS
Musedlogo CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
Museologo REITORIA

Musico CENTRO DE ARTES E LETRAS

Nutricionista-Habilitagdo

CAMPUS DA UFSM EM CACHOEIRA DO SUL

Nutricionista-Habilitagdo

CAMPUS DA UFSM - F. W.

Nutricionista-Habilitagdo

CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES

Nutricionista-Habilitagdo REITORIA

Nutricionista-Habilitagao UNIDADE DE EDUC. INF. IPE AMARELO - UEIIA
Odontdlogo - 30 h REITORIA

Odontélogo - 40 h CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE

Odontodlogo - 40 h REITORIA

Pedagogo-Area

CAMPUS DA UFSM - F. W.

Pedagogo-Area

CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE

Pedagogo-Area

CENTRO DE CIENCIAS RURAIS

Pedagogo-Area

CENTRO DE TECNOLOGIA

Pedagogo-Area

COLEGIO POLITECNICO DA UFSM

DN = = = = [N | Q=== = (N = [N [ \O | [0 |—

COLEGIO TECNICO INDUSTRIAL DE SANTA

Pedagogo-Area MARIA 2
Pedagogo-Area REITORIA 4
Pedagogo-Area UNIDADE DE EDUC. INF. IPE AMARELO - UEIIA 2
Programador Visual CAMPUS DA UFSM -F. W. 1
Programador Visual CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 1
Programador Visual CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 1
Programador Visual REITORIA 3
Psicologo-Area CAMPUS DA UFSM EM CACHOEIRA DO SUL 1
Psicologo-Area CAMPUS DA UFSM -F. W. 1
Psicologo-Area CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 1
Psicologo-Area CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 1
Psicologo-Area CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 3
Psicologo-Area CENTRO DE EDUCACAO 1
Psicologo-Area REITORIA 10

Psicologo-Area

UNIDADE DE EDUC. INF. IPE AMARELO - UEIIA

Quimico CAMPUS DA UFSM - F. W.

Quimico CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS
Quimico CENTRO DE CIENCIAS RURAIS

Quimico CENTRO DE TECNOLOGIA

Quimico REITORIA

Relagoes Publicas

CAMPUS DA UFSM - F. W.

Relagdes Publicas

CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES

Relagdes Publicas

CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS

Relagoes Publicas

CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS

Relagoes Publicas CENTRO DE TECNOLOGIA
Relagdes Publicas REITORIA
Revisor de Textos REITORIA
Roteirista REITORIA

Secretario Executivo

CAMPUS DA UFSM - F. W.

Secretario Executivo

CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES

Secretario Executivo

CENTRO DE ARTES E LETRAS

— N[ === === = (N = [ = [ —
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Secretario Executivo CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 2
Secretario Executivo CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 1
Secretario Executivo CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 4
Secretario Executivo CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 2
Secretario Executivo CENTRO DE EDUCACAO 1
Secretario Executivo CENTRO DE EDUCACAO FISICA E DESPORTOS 1
Secretario Executivo CENTRO DE TECNOLOGIA 8
Secretario Executivo COLEGIO POLITECNICO DA UFSM 1
Secretario Executivo REITORIA 14
Técnico Desportivo CENTRO DE EDUCACAO FISICA E DESPORTOS 1
Técnico em Assuntos Educacionais CAMPUS DA UFSM EM CACHOEIRA DO SUL 1
Técnico em Assuntos Educacionais CAMPUS DA UFSM - F. W. 2
Técnico em Assuntos Educacionais CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 4
Técnico em Assuntos Educacionais CENTRO DE ARTES E LETRAS 2
Técnico em Assuntos Educacionais CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 1
Técnico em Assuntos Educacionais CENTRO DE CIENCIAS NATURAIS E EXATAS 3
Técnico em Assuntos Educacionais CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 4
Técnico em Assuntos Educacionais CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS 4
Técnico em Assuntos Educacionais CENTRO DE EDUCACAO 8
Técnico em Assuntos Educacionais CENTRO DE EDUCACAO FISICA E DESPORTOS 1
Técnico em Assuntos Educacionais COLEGIO POLITECNICO DA UFSM 2
COLEGIO TECNICO INDUSTRIAL DE SANTA
Técnico em Assuntos Educacionais MARIA 4
Técnico em Assuntos Educacionais REITORIA 21
Técnico em Assuntos Educacionais UNIDADE DE EDUC. INF. IPE AMARELO - UEIIA 1
Tecndlogo em Cooperativismo COLEGIO POLITECNICO DA UFSM 1
Terapeuta Ocupacional CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 5
Tradutor Interprete REITORIA 2
Zootecnista CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES 1
Zootecnista CENTRO DE CIENCIAS RURAIS 4
Total: 633

Fonte: SIE (2018).
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ANEXO B - AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

dera/
<e %

Ministério da Educagio .
Universidade Federal de Santa Maria
Pro6-reitoria de Pés-graduacio e Pesquisa

Santa Maria, 25 de outubro de 2018.

Autorizagao:

Autorizamos a realizacdo da pesquisa “PROPOSTA DE UM INSTRUMENTO DE
MEDIDA PARA AVALIAR A MOTIVACAO DE SERVIDORES PUBLICOS”, desde que seja

aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa, conforme item 08 da normativa da UFSM,
€em anexo, para envio de e-mails via sistema CPD.

Prof. Dr.Thiago Mah\hado Ardenghi,
Coordenador e Pesquisa - PRPGP-UFSM
SIAPE 2565440
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ANEXO C - QUESTIONARIO
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N

Questiondrio

1960

Este questiondrio faz parte de uma pesquisa de cunho académico que tem como objetivo propor um instrumento de medida
que permita mensurar a motivacdo dos servidores publicos baseado na Teoria da Resposta ao Item. Leia atentamente as
questdes abaixo, ndo existem respostas certas ou erradas e vocé ndo serd identificado. As respostas serdo mantidas no
anonimato e so serdo utilizadas para fins académicos. Desde ja agradecemos sua colaboragdo.

BLOCO I - Identificaciio dos respondentes

Sexo: () Masculino () Feminino

Qual a sua idade (anos):

[SS IR WS

Estado civil: () Solteiro () Casado () Unido estavel () Divorciado () Vitivo

EEN

Filhos: () Sim () Nao

Escolaridade atual: () Ensino superior completo () Especializagdo () Mestrado ( ) Doutorado

Atualmente exerce funcdo gratificada: () Sim () Néo

Tempo de atuagdo na instituicdo: () Até 3 anos () De 4 anos a 8 anos () De 9 anos a 15 anos ()
De 16 anos a 20 anos () Mais de 20 anos

Tempo de atuag@o no cargo: () Até 6 meses () De 7 meses a 2 anos () De 3 anos a 6 anos () De
7 anos a 10 anos () Mais de 11 anos

BLOCO II - Motivacao no Trabalho

Levando em conta o seu grau de concordancia com as afirmativas a seguir sobre a motivagdo de servidores publicos, marque
cada uma delas com um X correspondente a sua opinido. Use a escala de avaliac@o abaixo:

(1) Discordo totalmente (DT) (2) Discordo em parte (DP) (3) Nao concordo nem discordo (4) Concordo em parte (CP)

(5) Concordo totalmente (CT)

DT |DP [NCD) CP | CT

1 Considera-se interessante a prestacdo de um servigo publico que seja significativo para a 1 lalslals
sociedade.

) Uma relagdo de confianca entre colegas de trabalho ¢ muito importante para que se tenha um bom 1 lalslals
desempenho nas atividades desenvolvidas. )
A estabilidade ¢ a garantia de que havera seguranca profissional, desde que ocorram dedicagdo e

3 |cumprimento das tarefas, e esse é um aspecto que estimula os servidores a apresentarem melhores| 1 | 2 | 3 | 4 | 5
niveis de desempenho.

4 O fato de perceber que todos os servidores publicos se esforcam com a mesma intensidade 1 lalslals
contribui para a satisfacdo no trabalho. )
Haver justica na divisdo de tarefas é uma condi¢do tdo importante que, se isso ndo ocorrer, o

S : G 12345
trabalho perde muito do seu significado.

6 Os servidores publicos se esfor¢am no trabalho quando hd uma identificagdo com os valores 11213 lals
praticados no setor. )

7 Por mais gratificante que seja o trabalho do servidor publico, ndo ha satisfacdo completa se o lalslals
valor do salario ndo corresponder as suas expectativas.
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Sempre que os chefes souberem se comunicar com as pessoas, sera possivel manter seus
subordinados mais produtivos, pois estes saberdo claramente como atingir os resultados
desejavelis.

O fato de perceber que todos os colegas servidores possuem os mesmos direitos gera uma situagao
agradavel e pode influenciar positivamente no desempenho das atividades.

10

E muito importante para os servidores piblicos saber que o resultado dos seus trabalhos traz
beneficios aos outros (alunos, docentes ou sociedade em geral).

11

Quanto mais desafiadoras forem as tarefas desenvolvidas, mais os servidores se sentem
recompensados, pois isso faz com que sintam maior responsabilidade.

12

E importante para o servidor publico o fato de sentir-se produtivo, pois isto o motiva a contribuir
com todo o seu potencial.

13

Ter possibilidade de desenvolver habilidades interpessoais, procurando relacionar-se da melhor
forma possivel com os colegas, reflete numa condicdo emocional ideal para que o trabalho seja

14

O fato de os colegas saberem o quanto é importante o trabalho que ¢ desenvolvido contribui para a
satisfac@o profissional dos servidores publicos.

15

O envolvimento nos acontecimentos da sociedade faz com que os servidores publicos se sintam
mais motivados no desempenho do trabalho.

16

Desenvolver atividades que contribuem no atendimento das necessidades da sociedade ¢
importante para que o trabalho seja desempenhado com maior dedicacdo e esmero.

17

Perceber que o crescimento profissional se d4 de acordo com n¥ritos e capacidades e ndo por
favorecimentos politicos contribui para a dedicacdo dos servidores publicos.

18

Os servidores publicos se esforcam para atingir novas oportunidades e, consequentemente, ganhar
maiores salarios, pois o salario ¢ uma condicdo indispensavel para a satisfacdo.

19

Ter as atividades reconhecidas e valorizadas faz com que os servidores publicos desenvolvam as
tarefas com cada vez mais empenho.

20

O trabalho desenvolvido se torna muito significativo quando contribui para a formagdo de opinides
¢ influencia nas decisdes da instituicdo.

21

Um clima agradavel no ambiente de trabalho propicia um relacionamento interpessoal favoravel e
reflete no aumento da produtividade.

22

A possibilidade de poder progredir profissionalmente, ascendendo a postos mais elevados, leva
os servidores publicos a agir com maior dedicacdo e empenho.

23

O fato de o servidor publico perceber que seu volume de trabalho estd ajustado a sua carga
horaria, causa uma satisfacdo e estimula o seu desempenho.

24

O fato de utilizar o pensamento para desenvolver as tarefas, visando melhores resultados para a
organizacdo, faz com que os servidores publicos se sintam mais responsaveis.

25

Perceber que as opinides e sugestdes sobre o trabalho sdo levadas em conta aumenta o desejo de
contribuir e produzir.

26

Trabalhar com conforto, nas formas adequadas de higiene, contribui para a satisfagio dos
servidores publicos.

27

O fato de serem adotadas as medidas de seguranca recomendaveis ao trabalho estimula o
desenvolvimento das atividades.

28

Ter oportunidades de expressar criatividade no trabalho contribui para o desempenho dos
servidores publicos.

29

O controle da frequéncia dos servidores publicos no trabalho, por meio do ponto eletronico, gera
um sentimento de satisfacdo entre os mesmos.

30

O sentimento de orgulho e autoestima no trabalho estimula os servidores publicos a enfrentarem
novos desafios.

31

E satisfatorio para os servidores publicos saber que as atividades desenvolvidas sdo compativeis
com as estabelecidas para o cargo.

32

A oportunidade de utilizar e desenvolver novas habilidades no trabalho, sem que ocorram
pressdes exercidas sobre a pessoa, contribui para a satisfagdo profissional dos servidores

publicos.
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33

O fato de haver disponibilidade de materiais e equipamentos adequados ao trabalho contribui para
a satisfac@o profissional dos servidores publicos.

34

Considerar o servigo publico como dever civil faz com que haja maior dedicagio no desempenho
das atividades.

35

O sentimento de prazer em realizar as tarefas no trabalho impulsiona os servidores publicos a
melhorar os seus padrdes de desempenho.

36

Perceber que o chefe imediato tem condi¢des técnicas adequadas para o desempenho da funcio
motiva os demais servidores na realizacdo das atividades.

37

O fato de desenvolver as atividades com conveniéncia de horario torna o servidor mais produtivo.

38

Quando a eficiéncia e o desempenho sao reconhecidos, hd uma dedicagdo maior para apresentar
um bom rendimento.

39

Executar tarefas que oportunizem aprendizados continuos aumenta a satisfacdo dos servidores
publicos.

40

Perceber que servidores publicos fazem o que ¢ melhor para a sociedade, mesmo que isso afete
seus interesses pessoais contribui para a satisfacdo no trabalho.

41

Ser tratado no trabalho como pessoa respeitada, cercada de pessoas solidarias e de confianga,
aumenta a satisfacdo dos servidores publicos.




