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ABERTURA A MUDANCA E ENGAJAMENTO NO TRABALHO COMO
ANTECEDENTES DA SATISFACAO NA CARREIRA E DA SATISFACAO COM A
VIDA DO SERVIDOR PUBLICO

1. INTRODUCAO

O processo de modernizacdo do servico publico, iniciado na década de 80, tem
engendrado novos modelos e modismos gerenciais, com vistas ao aprimoramento da estrutura
governamental, tendo como foco a eficiéncia e a eficicia no atendimento das demandas da
sociedade (Hood, 1995; Siqueira & Mendes, 2014). No Brasil, as reformas estatais realizadas
basearam-se, entre outros aspectos, nos principios gerencialistas do New Public Management
(NPM) (Fonseca, Meneses, Silva & Campos, 2013), cujas doutrinas amparavam-se nos debates
sobre como a administracao publica deveria ser conduzida por critérios profissionais € ndo por
regras ou padrdes pré-estabelecidos (Hood, 1995; Abrucio, 2007; Leon, 2017).

Segundo Secchi (2009), os novos modelos organizacionais ndo representam modelos de
ruptura, mas um encadeamento de mudancas nas praticas ¢ valores organizacionais. Para
Siqueira e Mendes (2014), a modernizacao do Estado ndo deve se restringir a mera transferéncia
de tecnologias de gestdo do setor privado, mas precisa abranger também a gestdo de pessoas,
avaliando o impacto que as mudancas, oriundas da reforma gerencial, provocam na
subjetividade dos servidores publicos e nas relagdes de trabalho das instituigdes publicas.
Entretanto, a diretriz gerencialista para resultados tem dado mais énfase as tarefas e menos as
pessoas, desmotivando assim o servidor publico que se percebe pressionado pelas ocupagdes
laborais, sem espacos para exercer o dialogo e a criatividade (Siqueira & Mendes, 2014).

Para Souza e Moulin (2014), uma vez que o servico publico ¢ pautado pela ética do bem
comum, e que esse valor social repercute na autoestima do servidor, € relevante a compreensao
da forma como esse servidor publico da significado ao seu trabalho e se faz sujeito da agdo. Os
autores afirmam ainda que o servigo publico ¢ um trabalho rico em interagdes humanas e que
os servidores publicos, dependendo do tipo de atividade que executam e das mudancas
institucionais que vivenciam, s3o constantemente desafiados em suas habilidades
intersubjetivas (o pensar, o agir e os afetos).

O foco no servidor publico se justifica pela necessidade de conhecer e entender o quao
receptivo as mudangas organizacionais e engajado no trabalho € este servidor que esta inserido
atualmente em um contexto de novas perspectivas de modernizagdo gerencial, preparando o
gestor para melhor condugao destas.

2. OBJETIVO

Considerando a importancia de uma gestdo estratégica de pessoas no ambito da
administracdo publica, este estudo verificou se os construtos abertura a mudanga e engajamento
no trabalho tém influéncia nos construtos satisfagdo na carreira e satisfagdo com a vida do
servidor publico. Na literatura foi identificada uma lacuna no que diz respeito a associag@o
entre tais construtos, sendo estes pouco explorados no contexto do funcionalismo publico, que
normalmente se comporta de modo diferente do empregado do setor privado (Buelens & Van
den Broeck, 2007).

3. FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 O setor publico e o servidor publico

O setor publico e o setor privado diferem por diversos fatores, dentre eles pelas
caracteristicas da carreira e da qualificagdo dos servidores publicos (Marconi, 2014). Em se
tratando de setor publico, as principais restricdes na sua administracdo sdo impostas pelo
sistema politico e nao pelo sistema econdmico ou pelas forcas de mercado. Com isso, os
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gestores publicos precisam equilibrar € harmonizar objetivos conflitantes. E essa ambiguidade
politica fornece uma distingdo nitida entre a gestdo estratégica em organizacdes publicas e
organizagdes privadas. A consequéncia para os gestores publicos ¢ que as metas de desempenho
sao pouco claras e as técnicas de gerenciamento do setor privado muitas vezes se configuram
inadequadas ao setor publico (Boyne, 2002).

E importante que se compreenda o significado de servigo publico e a atribuicio do
servidor publico. O termo “servig¢o publico” ¢ frequentemente usado como sindénimo de servigo
governamental abrangendo todos aqueles que trabalham no setor publico. Porém, o servigo
publico significa muito mais do que o locus de emprego, ele ¢ um conceito, uma atitude e um
senso de dever. E o que motiva um individuo a desempenhar um servigo publico € a sua vocagao
para responder a motivos baseados essencialmente ou tdo-somente em organizagdes publicas
(Perry & Wise, 1990).

3.2 Satisfa¢do na carreira e satisfacio com a vida

Segundo Abraham (2012), a satisfagdo na carreira indica o parametro de realizagao dos
servidores com o seu trabalho. E, quanto mais o ambiente de trabalho do servidor satisfaz seus
valores, conveniéncias ou individualidades, maior o nivel de satisfagdo na carreira. Para
Marqueze e Castro Moreno (2005), o estudo da satisfacdo na carreira deve ser debatido tanto
pelas areas sociais quanto pela area da saude, pois essas duas areas consideram que o
componente afetivo emocional e o componente cognitivo devem fazer parte da andlise da
satisfacdo. A maioria das pessoas passa boa parte do seu dia no trabalho. E ¢ o trabalho que lhes
garante a manutencdo econdmica de suas necessidades basicas bem como lhe proporciona um
senso de identidade e utilidade social (Roelen, Koopmans, Notenbomer, & Groothoff, 2008).

Os servidores publicos sdo diferentes de suas contrapartes do setor privado em termos
de valores relacionados ao trabalho, preferéncias de recompensa, necessidades e tipos de
personalidade, pois t€ém um interesse maior em objetivos altruistas ou ideologicos (Wittmer,
1991; Crewson, 1997; Klein & Mascarenhas, 2016). Sendo assim, segundo Klein e
Mascarenhas (2016), € importante que a gestdo de pessoas na area publica aproprie-se de fatores
motivacionais extrinsecos e intrinsecos na promogao da satisfacdo na carreira do servidor
publico.

Em relagdo a satisfacdo com a vida, Siqueira e Padovam (2008) a apresentam como uma
avaliacdo pessoal que o individuo realiza, a partir da percepcao que tem sobre o quao distante
ou proximo ele esta de suas aspiragdes. Segundo Buelens e Van den Broeck (2007), a maioria
dos servidores publicos faz constantemente escolhas entre trabalho e familia. Alguns servidores
optam por uma vida mais equilibrada, com menos conflitos entre trabalho e familia, enquanto
outros demonstram um grau de comprometimento com o trabalho € um comportamento de
cidadania organizacional bem acentuados, dando mais tempo de si e esfor¢o pessoal.

3.3 Abertura a mudanca

Percebe-se que a implantagdo de novos modelos gerenciais no ambito do servico
publico, com vistas a exceléncia no desempenho organizacional, implicou em mudangas
expressivas na vida profissional e pessoal dos servidores publicos (Mattos & Schlindwein,
2015). Para Marques, Borges e Couto Reis (2016), as reagdes dos servidores publicos diante de
uma mudanga organizacional diferem conforme a avaliagdo que eles realizam de distintos
aspectos da mudanca. Se o servidor tem a percep¢dao de que tanto a organiza¢do quanto seus
gestores nao sdo dignos de resguardar, assegurar e honrar seus interesses, este servidor nao
apoiard o processo de mudanga, e esse aspecto repercutird na sua satisfacdo no trabalho.

Segundo o estudo de Vasconcellos e Hutz (2008), individuos com o traco de
personalidade de abertura a mudanga estdo mais propensos a vivenciar as mudancas de forma
positiva, abertos a novas experiéncias. Para Marques et al. (2016), os servidores que enfrentam

2



as mudancas de forma positiva, que aceitam o novo sem resistir, mas se adequando a ele,
apresentam niveis de satisfacdo na carreira mais elevados. Assumindo que os estudos
anteriormente citados conectam o trago de abertura @ mudanga com a propensdo do individuo
em encarar mudancas, seja no ambiente ou em processos, com menos resisténcia, sugere-se que
o trago de personalidade de abertura & mudanga apresente um impacto positivo a satisfagao na
carreira do servidor publico. Constroi-se, entdo, a primeira hipdtese desse estudo:

H1: O trago de personalidade abertura a mudanca influencia positivamente a satisfacao
na carreira.

Tendo em vista que uma pessoa feliz seria aberta a novas experiéncias e capaz
cognitivamente de ver o mundo de forma positiva ou neutra (Woyciekoski et al., 2012),
depreende-se que o trago de personalidade de abertura a mudanca apresenta um impacto
positivo a satisfagdo com a vida do servidor publico. Considerando ainda, que o servidor
publico tem uma autossatisfagdo de servir os cidaddos e beneficiar a sociedade ao realizar um
servigo publico significativo (Vigoda-Gadot, Eldor, & Schohat, 2013), bem como os aspectos
que envolvem a abertura ao novo, a segunda hipotese desse estudo é:

H2: O trago de personalidade abertura a mudanga influencia positivamente a satisfagao
com a vida.

3.4 Engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho ¢ um estado de espirito positivo, satisfatorio e conectado a
atividade desempenhada. E um estado benéfico tanto para a organizagdo quanto para o servidor,
pois servidores engajados t€ém um bom desempenho e estdo dispostos a ir além (Bakker,
Demerouti & Lieke, 2012). Para Kahn (1990), as pessoas ocupam diversos papeis no trabalho
e esses papeis podem ter graus variados de envolvimento fisico, emocional e cognitivo. Quem
esta pessoalmente engajado mantém-se dentro de um papel, sem sacrificar um pelo outro.

Vigoda-Gadot et al. (2013) afirmam que ha caracteristicas Unicas na relacao servidor
publico e organizagdo publica, que decorrem dos diferentes objetivos e da atividade singular de
um setor no qual seus servidores sdo motivados por um senso de missdo e preferem
recompensas intrinsecas, em vez de recompensas extrinsecas. Em consonincia com esse
pensamento, Buelens e Van den Broeck (2007) afirmam que os servidores publicos sdo
motivados por um forte desejo de servir a comunidade e de promover o interesse publico, que
nao ¢ encontrado entre os seus homologos do setor privado.

Partindo do pressuposto de que os servidores publicos engajados sdo individuos
fisicamente, cognitivamente e emocionalmente interligados com seus papéis de trabalho
(Caldas et al., 2013), apresentam altos niveis de energia, sdo entusiasmados e ficam totalmente
imersos em seu trabalho diario (Vigoda-Gadot et al., 2013), sugere-se que o engajamento no
trabalho impacta positivamente a satisfacdo na carreira do servidor publico. Propde-se assim a
terceira hipotese:

H3 — O engajamento no trabalho influencia positivamente a satisfagdo na carreira.

Para Vigoda-Gadot et al. (2013), o engajamento do servidor publico estd positivamente
relacionado tanto ao desempenho no trabalho quanto aos bons comportamentos de cidadania e
a autossatisfacao de servir a sociedade. Considerando o estudo de Gouveia, Barbosa, Andrade
e Carneiro (2005), que afirmam que os individuos avaliam e significam de forma diferente
dominios especificos de suas vidas, a partir de seus proprios interesses € valores, bem como o
estudo de Joo e Lee (2017), no qual verificaram que os funcionarios altamente engajados terdo
maior probabilidade de perceber um nivel mais alto de felicidade. O pressuposto de que o
individuo ao apresentar certo nivel de engajamento, esteja confortavel e convencido de que as
mudancgas devem ser incorporadas em sua rotina de trabalho, fara com que ele perceba uma
condi¢do de maior satisfacdo com a vida. Desta maneira a quarta hipdtese € apresenta a seguir:

H4 — O engajamento no trabalho influencia positivamente a satisfacdo com a vida.
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4. METODOLOGIA

Foi realizada uma pesquisa de natureza quantitativa, do tipo survey, com corte
transversal. O campo de estudo foram as instituicdes publicas nacionais e o publico-alvo foram
os servidores publicos. A amostragem foi ndo-probabilistica por acessibilidade e a amostra foi
composta por 645 respondentes. A coleta de dados primaria foi realizada por meio da aplicagao
de um questionario estruturado, com 42 questdes, baseado em construtos ja validados pela
literatura. O questionario iniciava com uma questao de controle populacional, cujo objetivo era
identificar se o respondente era ou ndo servidor publico.

Na sequéncia foram abordadas, como sentengas afirmativas, as questdes relativas aos
construtos da pesquisa, as quais utilizaram o modelo de resposta baseado na escala de Likert,
com valores de 1 a 7, conforme o tipo de grau de concordancia ou discordancia: 1-Discordo
plenamente / 2-Discordo / 3-Discordo um pouco / 4-Nao concordo nem discordo / 5-Concordo
um pouco / 6-Concordo / 7-Concordo totalmente. O questionario foi finalizado com um
levantamento de aspectos demograficos dos respondentes, distribuidos nas questdes 30 a 42.

Na andlise dos dados foi utilizada a modelagem de equagdes estruturais por meio dos
minimos quadrados parciais (Partial Least Squares Structural Equation Modeling — PLS-SEM).

5. ANALISE DOS RESULTADOS

Inicialmente foi realizada a analise fatorial confirmatdria (AFC). Conforme Souza,
Alexandre e Guirardello (2017), o ideal é que as cargas fatoriais apresentem valores superiores
a 0,60. Na Tabela 1, verifica-se que as cargas fatoriais apuradas registraram valores adequados,
acima de 0,70. Dando continuidade a validagdo do modelo de mensuracao, foram analisados
seus parametros psicométricos: validade convergente, consisténcia interna e validade
discriminante.

A verificacdo da validade convergente (Ringle et al., 2014) € demonstrada pelo calculo
da variancia média extraida (Average Variance Extracted - AVE), cujos valores iguais ou
superiores a 0,50 representam convergéncia no modelo (Hair Junior, Hult, Ringle, & Sarstedt,
2017; Souza et al., 2017). A variancia média extraida (AVE) apurada apresentou valores
superiores a 0,50 (Tabela 2), atendendo ao critério de Fornell e Larcker (1981). A consisténcia
interna foi validada por meio da confiabilidade composta com valores acima de 0,70 (Tabela
2). O célculo da validade discriminante, realizada pelo critério de Fornell e Larcker (1981),
indicou que as correlacdes encontradas entre os construtos apresentaram valores inferiores a
raiz quadrada da AVE de cada construto (Ringle et al., 2014; Hair Junior et al., 2017), conforme
demonstrado na Tabela 2, em destaque na diagonal. Com o modelo de mensuragao devidamente
sustentado, pode-se considerar que as varidveis medidas representam o0s seus respectivos
construtos (Hair Junior et al., 2017), permitindo o teste do modelo estrutural.

Tabela 1: Matriz de Cargas Fatoriais

Construtos Variaveis AM ET SC SV

AM1 Eu sou original, tenho sempre novas ideias. 0,847

AM?2 Eu sou inventivo(a), criativo(a). 0,863

Abertura a AM3 Eu /v.alorlzo 0 grtlstlco, ou seja, dou atencdo a 0,729
estética das coisas.

mudanca Eu sou curioso(a) sobre muitas coisas
(Andrade, 2008) AM4 . 0,728
diferentes.
AMS  Eu tenho uma imaginagfo fértil. 0,689
AMS6 Eu sou engenhoso(a), alguém que gosta de 0,753

analisar profundamente as coisas.




AM7 Eu gosto de refletir, brincar com as ideias. 0,794
ET1 No meu trabalho, eu me sinto cheio(a) de 0,918
energia.
ET2  Eu estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 0,934
ET3 N o meu trabalho, eu me sinto forte e com 0,927
vigor.
- ET4 Eu fico contente quando estou trabalhando 0,769
Engajamento intensamente.
no trabalho —_—
(Schaufel et al.. ETS5 O meu trabalho me inspira. 0,919
2006) ET6  Eu me sinto "mergulhado(a)” no trabalho. 0,803
ET7 Quapdo eu acordo pela manha, sinto-me bem 0,870
por ir trabalhar.
ET8  Eu tenho orgulho do que faco. 0,783
ET9  Euesqueco de tudo quando estou trabalhando. 0,671
SC1 Estou. satlsfelto. com 0O sucesso que consegui 0,889
em minha carreira.
) s Estou satisfeito com o progresso que fiz para
Satlea("?o ha SC2 atingir meus objetivos gerais de carreira. LAt
carreira s -
(Hofmans, Dries,  SC3 Es.tog satisfeito €com 08 Progressos que fiz para 0,795
& Pepermans atingir meus objetivos financeiros.
P 7 Estou satisfeito com o progresso que fiz para
2008) SC4 .. . 0,792
alcancar meus objetivos de conhecimento.
SC5 Es.toq SatleeltO’ C(?m O progresso que f}z para 0,766
atingir meus objetivos para o desenvolvimento
SV1 Em mult.os aspectos a minha vida esta préxima 0,874
do meu ideal.
. - SV2  As condicdes da minha vida sdo excelentes. 0,893
Satisfacdo com
a vida SV3  Estou satisfeito com a minha vida. 0,907
(Diener et al.,
1985 { i i
985) SV4 Dentro do possivel, tenho cons.eguldo as coisas 0,896
importantes que eu quero na vida.
SV5 Se eu pudesse viver minha vida novamente, eu 0,835
mudaria quase nada.
Fonte: Dados da pesquisa
Tabela 2: Correlacées e Estatistica dos Construtos
Variancia Confiabilidade Validade discriminante
Média
Construto p Composta
Extraida (CC) AM ET SC SV
(AVE)
Abertura a mudanca (AM) 0,60 0,91 0,77
Engajamento no trabalho (ET) 0,72 0,96 0,40 0,85
Satisfac@o na carreira (SC) 0,69 0,92 0,34 0,72 0,83
Satisfacao com a vida (SV) 0,78 0,95 0,27 0,66 0,71 0,88

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: A diagonal principal da tabela refere-se a raiz quadrada da Variancia Média Extraida (AVE).



A hipotese H1, que afirma que o trago de personalidade abertura @ mudanca influencia
positivamente a satisfacdo na carreira do servidor publico, apresentou um I' =+0,071 e um p-
valor < 0,05 significativo, sendo assim suportada. Este resultado pode ser interpretado com base
na literatura existente sobre o trago de personalidade de abertura a mudanca e sobre a satisfagao
na carreira do servidor publico.

Figura 1} Modelo estrutural proposto

Fonte: Elaboragdo pelo autor.

Legenda: AM - Abertura & mudanca; ET - Engajamento no trabatho; SC - Satisfac3o na carreira; SV -
Satisfacdo com a vida. T — coeficiente de caminho. R® - coeficiente de determinacdo. **p-valor=0,05:
=*p-valor=0,01.

Segundo Marques et al. (2016), os servidores publicos podem entender a mudanga como
um novo momento a ser vivenciado ou entdo se sentirem intimidados com ela, e esses
sentimentos contraditérios podem impactar a sua vida pessoal e profissional, gerar sentimentos
de incerteza e ambiguidade, comprometendo a percepg¢ao da satisfagdo no trabalho. Marques et
al. (2016), complementam ainda que os servidores que enfrentam as mudancas de forma
positiva, apresentam niveis de satisfagdo na carreira mais elevados.

Tendo em vista o que Boehm e Lyubomirsky (2008), afirmam em seu estudo, que as
emocdes positivas reverberam no ambiente de trabalho e, por isso, € importante considerar tais
emog¢des no sucesso da carreira, depreende-se do resultado da hipotese 1 que servidores
publicos com caracteristicas do traco de personalidade de abertura & mudanga tendem a ser
servidores imaginativos, abertos a novas experiéncias e ecléticos, ou seja, possivelmente sao
servidores com mais facilidade de encarar de forma positiva as atuais demandas de
modernizagdo da administragao publica.

Na hipdtese H2, a qual dizia respeito a questdo do trago de personalidade abertura a
mudanga influenciar positivamente a satisfacdo com a vida do servidor publico, o resultado
apurado foi I' = +0,012 e p-valor de 0,611 ndo significativo, configurando uma hipdtese nao
suportada. Esse resultado pode justificar-se pela amplitude que o julgamento da satisfacdo com
a vida pode assumir (Pavot & Diener, 2008), pois sendo a satisfacdo com a vida uma avalia¢ao
cognitiva da vida pessoal como um todo (Galinha & Ribeiro, 2005), a vivéncia de importantes
eventos pode impactar a percepg¢ao individual de satisfagdo com a vida (Diener et al., 1985).



Para Pavot e Diener (2008), mudangas momentaneas no humor ou no contexto imediato
tem possibilidades de influenciar as ponderagdes a respeito de satisfacdo com a vida. Aliado a
isso, tem a questdo de que o servidor publico se sente satisfeito em sua carreira a partir de
fatores extrinsecos, intrinsecos e simbolicos, contidos na propria natureza do seu trabalho
(Klein & Mascarenhas, 2016). Considerando que o servidor publico faz constantemente
escolhas entre trabalho e familia, motivados pelo desejo de servir a comunidade e promover o
interesse publico (Buelens & Van den Broeck, 2007), depreende-se do resultado da hipotese H2
que essas escolhas nao dependem necessariamente do quao aberto a mudangas os servidores
publicos estejam, mas de como estes avaliam o impacto dessas mudangas em sua vida.

Em relagao a hipotese H3, que se refere ao engajamento no trabalho influenciar
positivamente a satisfagdo na carreira, os valores aferidos foram o I' = +0,691 e o p-valor <
0,01, sendo, pois, suportada. A explicagdo para esse resultado esta presente na literatura, quando
Vigoda-Gadot et al. (2013), afirmam que o engajamento no trabalho tende a ser mais elevado
entre servidores publicos do que entre funcionarios do setor privado, e que servidores publicos
engajados potencialmente sdo, segundo Caldas et al. (2013), fisicamente, cognitivamente e
emocionalmente conectados aos seus papéis de trabalho.

Caldas et al. (2013), afirmam também que servidores publicos engajados t€ém um
desempenho superior aos ndo engajados. Para Vigoda-Gadot et al. (2013), o engajamento no
trabalho do servidor publico esta relacionado ndo s6 ao desempenho no trabalho, mas também
as boas praticas de cidadania e a realizagdo de um servigo publico significativo. Sdo diferentes
valores internos e fatores intrinsecos que, associados ao senso de “missdo” para com a
sociedade, intensificam o relacionamento do servidor publico com a sua organizacao.

Considerando que o engajamento no trabalho ¢ um estado de espirito positivo,
satisfatorio e relacionado a atividade laboral desempenhada (Bakker et al., 2012), o resultado
da hipotese H3 permite inferir que o servidor publico se engaja no seu trabalho quando o faz
acreditando que ele contribui para o exercicio de sua missao, que € atender os anseios da
sociedade no que lhe cabe, e essa motivacdo intrinseca tende a gerar emogdes positivas de
satisfacao na carreira desse servidor publico.

A hipotese H4, relativa ao engajamento no trabalho influenciar positivamente a
satisfacao com a vida, também foi suportada, conforme os valores do I' = +0,657 e do p-valor
<0,01. Esta percepcao também ¢ verificada na literatura. Segundo Vigoda-Gadot et al. (2013),
o engajamento no trabalho do servidor publico estd positivamente relacionado tanto ao
desempenho no trabalho quanto aos bons comportamentos de cidadania e a autossatisfacdo de
servir a sociedade. Para Buelens e Van den Broeck (2007), os servidores publicos, por aspirarem
levar uma vida equilibrada, fazem escolhas positivas, que respeitem seus proprios ritmos de
trabalho, suas vidas pessoais, sua qualidade de vida e suas prioridades familiares (Buelens &
Van den Broeck, 2007).

Complementando essa ideia, Joo e Lee (2017), verificaram que os funciondrios
altamente engajados tém maior probabilidade de perceber um nivel mais alto de felicidade.
Como foi dito anteriormente, o servidor publico se sente motivado com o cumprimento de sua
missdo de cidadania, e essa percepgao positiva de ser bem-sucedido no que faz e trabalhar com
vigor e energia na sua missao pode torna-lo mais feliz.

Finalizando a avaliagdo dos resultados, verifica-se que o construto engajamento no
trabalho tende a anteceder tanto o construto satisfacdo na carreira quanto o construto satisfacdao
com a vida. No caso do construto abertura a mudanga, este tende a anteceder apenas o construto
satisfacao na carreira. Os valores apurados demonstram que a satisfagcdo na carreira do servidor
publico ¢ explicada em 52,10% pela influéncia exercida pelos construtos que a antecedem,
abertura a mudanga e engajamento no trabalho. Isso significa que os servidores publicos com
traco de personalidade de abertura @ mudanga sdo servidores mais receptivos as mudangas que
ocorrem no seu ambiente de trabalho, demonstrando atitudes positivas em relacdo a novas
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experiéncias de aprendizado, sem resistir, mas se adequando e trabalhando em prol dos
resultados almejados.

Ao mesmo tempo, o engajamento no trabalho faz com que os servidores se sintam mais
integrados aos seus papéis de trabalho, acreditando na atividade que exercem, no projeto que
participam, pois estes contribuem para a sua missdo enquanto servidor publico. Sendo assim, a
influéncia dos construtos abertura a mudanga e engajamento no trabalho reflete-se
positivamente na percep¢ao de satisfacdo com a carreira do servidor publico. No entanto, essa
influéncia explica apenas 52,10% do construto satisfacdo na carreira e os 47,90% restantes sdo
explicados por outros fatores que ndo foram abrangidos por essa pesquisa.

J4 a satisfagdo com a vida do servidor publico ¢ explicada em 43,80% pela influéncia
do construto engajamento no trabalho. Verifica-se entdo que a presenga do trago de abertura a
mudanga na personalidade do servidor publico ndo impacta na sua percepc¢ao de satisfagdo com
avida. Esse resultado pode ser explicado pelo fato de que a avaliacdo de satisfagdo com a vida
¢ muito ampla e altera¢des de humor, ou mesmo do contexto do momento em que se vive, pode
influenciar os julgamentos nessa seara (Pavot & Diener, 2008). Porém, no caso do engajamento
no trabalho ¢ diferente, pois este construto tende a influenciar positivamente na percep¢ao que
o servidor publico tem de satisfacdo com a vida que ele vive.

A explicacdo pode estar baseada na questdo de que o engajamento ndo se relaciona
apenas com o desempenho no trabalho, mas também com os bons comportamentos de cidadania
e autossatisfagdo de servir a sociedade (Vigoda-Gadot et al., 2013). E o servidor publico, ao se
engajar em um trabalho no qual acredita que o seu desempenho faz a diferenga na sociedade
em que vive, que cumpre o seu papel como cidadao, tende a perceber um nivel mais alto de
felicidade e plenitude em sua vida. E importante destacar que outros fatores que ndo foram
abarcados por essa pesquisa devem explicar os 56,20% restantes do construto satisfacdo com a
vida do servidor publico, complementando o seu entendimento.

Por fim, no modelo estrutural proposto nessa pesquisa, das quatro hipoteses
apresentadas apenas uma ndo foi suportada, que foi a hipdtese que relacionou abertura a
mudanga com satisfagdo com a vida. As demais hipdteses, que relacionavam tanto a abertura a
mudanca quanto o engajamento no trabalho a satisfa¢do na carreira e engajamento no trabalho
a satisfacdo com a vida, foram todas suportadas. Tendo em vista que o servigo publico ¢ um
valor social pautado pela ética do bem comum, que se reflete na autoestima do servidor publico,
e considerando as hipoteses suportadas, percebe-se que € relevante compreender a forma como
o servidor publico da sentido ao seu trabalho e se faz sujeito dessa ag¢do (Souza & Moulin,
2014).

Com base nos resultados aferidos, percebe-se que o servidor publico que possui em sua
personalidade o traco de abertura a mudanga tende a estar mais aberto ao novo e, diante de um
contexto de transformacdo gerencial pela qual passa a administragdo publica em geral, esse
servidor publico tem a possibilidade de assimilar com mais leveza as novas experiéncias, de
forma que essas mudangas sejam percebidas positivamente na sua carreira. Analise semelhante
pode ser feita em relacdo ao engajamento no trabalho.

Um servidor publico engajado ¢ um servidor que acredita no propdsito do seu trabalho
e o direciona a um objetivo concreto, € um servidor que busca alcangar os resultados almejados.
Esse engajamento no trabalho pode proporcionar ao servidor publico a satisfacdo na carreira
que exerce enquanto uma missao, percebendo-se proativo e gerando valor para sociedade, que
¢ o seu principal cliente. Enfatizando ainda papel do engajamento no trabalho, este construto
também tende a exercer influéncia na percepg¢ao de satisfacdo com a vida que o servidor publico
vive, pois ele pode se sentir realizado quando desempenha uma atividade laboral que faz
diferenca positiva na sociedade da qual ele e sua familia fazem parte como cidadaos.



6. CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo identificar a relagdao existente entre o construto
abertura a mudanca e os construtos satisfacdo na carreira e satisfagdo com a vida do servidor
publico, bem como a relagdo existente entre o construto engajamento no trabalho e os construtos
satisfacdo na carreira e satisfagdo com a vida do servidor publico.

Com base nos resultados obtidos, conclui-se que a percep¢ao de satisfagao na carreira
do servidor publico tem uma relacdo direta com o juizo positivo que o servidor faz das
mudangas que ocorrem no seu ambiente organizacional (abertura a mudancga), e também com a
conexao que este servidor tem com o papel desempenhado no servico publico (engajamento no
trabalho). No caso da percepcao de satisfacdo com a vida, infere-se que o vinculo que o servidor
publico estabelece com o seu papel de trabalho (engajamento no trabalho) tende a repercutir
positivamente na vida desse servidor.

Como limitagdes desse estudo, dois pontos relacionados a caracteristicas da amostra
devem ser destacados: a concentracdo de respondentes na regido sudeste (65,1%), e o baixo
numero de servidores federais (11,2%). Uma outra limitag@o € o corte transversal da amostra.
Uma pesquisa longitudinal permitiria uma analise mais acurada da percepcao de satisfacdo
desses servidores durante as diversas fases de um projeto ou de uma gestao. Por tltimo, ndo foi
verificada a frustragdo do servidor publico por ndo exercer a sua aptidao, o que poderia ter
interferéncia nas variaveis observadas.

Pesquisas futuras, poderiam analisar a percepgao de satisfagdo, tanto na carreira quanto
com a vida, que tem o servidor publico no contexto nacional e efetuar comparagdes entre
regides. Outra possibilidade seria a ampliacdo da investigagdo a respeito dos tracos de
personalidade que poderiam impactar tanto a satisfagdo com a vida quanto a satisfacdo na
carreira, considerando as demais dimensdes do modelo dos cinco fatores de personalidade,
também conhecido como Big Five.

Sugere-se também, que pesquisas futuras realizem uma comparacao entre servidores
publicos que se autodeclararam realizados na carreira com servidores nao realizados na carreira,
bem como entre os servidores publicos das esferas municipal, estadual e federal. Por fim,
averiguar se a satisfacdo na carreira influencia positivamente a percepcao que o servidor publico
tem de satisfacdo com a vida.

A contribui¢do tedrica dessa pesquisa esta na compreensao do quanto o engajamento no
trabalho e a abertura a mudanca influenciam a satisfacao dos servidores publicos, considerando
sua carreira e sua vida pessoal. Além de serem relagcdes pouco exploradas em estudos
anteriores, o contexto no qual a pesquisa foi aplicada, o funcionalismo publico, ¢ um ambiente
pouco investigado em estudos sobre comportamento organizacional.

Como contribuicao gerencial, a andlise de tais construtos permite uma atuagdo mais
estratégica no gerenciamento e engajamento dos servidores publicos, pois possibilita aos
gestores da area publica entenderem melhor as reagdes dos seus subordinados, conduzindo-os
de forma mais efetiva no atual contexto de modernizagdo da administracdo publica, que por
meio da implementagdo de novos modelos gerenciais busca entregar resultados que atendam
aos anseios da sociedade.
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