BASE - Revista de Administracdo e Contabilidade da Unisinos
15(2):82-94, abril/junho 2018
Unisinos - doi: 10.4013/base.2018.152.01

ANALISE ESTRUTURAL DE RELACOES ENTRE
MOTIVACAO, SATISFACAO E SUGESTOES CRIATIVAS

STRUCTURAL ANALYSIS OF RELATIONSHIPS BETWEEN MOTIVATION, SATISFACTION AND CREATIVE SUGGESTIONS

FABIANA PINTO DE

ALMEIDA BIZARRIA'
Universidade de Fortaleza
bianapsq@hotmail.com

FLAVIA LORENNE
SAMPAIO BARBOSA'?
Universidade de Fortaleza,
Universidade Federal do Piaui
flsbarbosa@hotmail.com

MARCIA ZABDIELE MOREIRA?
Universidade Federal do Ceara
marciazabdiele@ufc.br

ALEXANDRE RABELO NETO?
Universidade Federal do Piaui
alexandrenaka@hotmail.com

RESUMO

A pesquisa analisa a relagdo da Satisfacdo no trabalho e da Motivacdo Extrinseca (Identificada
e Introjetada), bem como da Motivagdo Intrinseca na Sugestdes Criativas, uma dimenséo de
Cidadania Organizacional. Para tanto, utilizou-se uma amostra de 140 trabalhadores de um
universo de 270 do setor operacional de uma fazenda produtora de algodao situada no interior
do Estado do Piaui. Para a coleta de dados, foram utilizadas as sequintes escalas: (i) a versdo
traduzida da Motivation at Work Scale (MAWS), de Gagné et al. (2010), apresentada por Groh-
mann et al. (2013); (i) a Escala de Satisfagdo no trabalho (EST), versdo reduzida, apresentada
por Siqueira (2008); (iii) a dimensdo Sugestdes Criativas da Escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (Bastos et al., 2014). As hipdteses foram aferidas por meio de um
modelo estrutural, estimado pelo método Partial Least Squares Path Modeling (PLS-PM). Foram
testadas oito hipdteses, sendo aceitas as seguintes: H1: A Satisfacdo no trabalho relaciona-se
positivamente com Sugestdes Criativas; H4: As Dimensdes da Motivacéo (Introjetada H4a+),
(Identificada H4b+) e (Intrinseca H4c+) relacionam-se positivamente com a Satisfagdo Orga-
nizacional. Os resultados apontam que maior investimento em Satisfacdo no trabalho possui
um grande efeito (R* 51%, f* 0,64) sobre Sugestées Criativas. Os dados sugerem que, para a
Satisfacdo no trabalho, a influéncia da motivacdo independe do grau de autodeterminacdo do
individuo (menor autorregulagéo - Introjetada e ldentificada; maior autorregulagéo - Intrinseca).
Sendo a relacdo entre as dimensdes de Motivacdo e Sugestdes Criativas ndo significativas, ndo
a mediacao da Satisfacdo néo foi identificada.

Palavras-chave: Motivacéo Intrinseca e Extrinseca, Sugestdes Criativas, Teoria da Autodeter-
minacéo, satisfacdo no trabalho.

ABSTRACT

The research analyzes the relationship between Satisfaction at work and Extrinsic Motivation
(Identified and Introduced) as well as Intrinsic Motivation in Creative Suggestions, a dimension
of Organizational Citizenship. For that, a sample of 140 workers from a universe of 270 of the
operational sector of a cotton producing farm located in the countryside of the State of Piaui
was used. The following scales were used to collect data: (i) the translated version of the Mo-
tivation at Work Scale (MAWS), by Gagné et al. (2010), presented by Grohmann et al., (2013);
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(ii) the Job Satisfaction Scale (EST), reduced version, presented by Siqueira (2008); (iii) the Creative
Suggestions dimension of the Organizational Citizenship Behavior Scale (Bastos et al., 2014).
The hypotheses were measured using a structural model, estimated by the Partial Least Squares
Path Modeling (PLS-PM) method. Eight hypotheses were tested, with the following being ac-
cepted: H1: Satisfaction at work is positively related to Creative Suggestions; H4: The Dimensions
of Motivation (Introduced H4a +), (Identified H4b +) and (Intrinsic H4c +) are positively related
to Organizational Satisfaction. The results indicate that greater investment in Work satisfaction
has a great effect (R2 51%, f2 0,64) on Creative Suggestions. The data suggest that, for Work
Satisfaction, the influence of motivation is independent of the degree of self-determination
(less self-regulation - Introjected and Identified, greater self-requlation - Intrinsic). Since the
relationship between the dimensions of Motivation and Creative Suggestions was not significant,
the mediation of Satisfaction was not identified.

Keywords: Intrinsic and Extrinsic Motivation, Creative Suggestions, Theory of Self-determination,

satisfaction at work.

INTRODUCAO

A compreenséo de fatores determinantes do desempenho
organizacional instiga pesquisadores a investigar, definir e
relacionar diversas teorias e constructos no ambito do compor-
tamento organizacional (Murphy et al,, 2002). Nesta direcéo,
a Cidadania Organizacional tem estimulado pesquisas nos
ultimos anos (Finkelstein, 2011; Barbuto e Story, 2011; Jena e
Goswani, 2013; Gyekye e Haybatollahi, 2015), no que tange &
identificar seus antecedentes, haja vista que ha convergéncias
de resultados que apontam sua relagdo com o desempenho
organizacional (Srivastara e Gope, 2015).

Dois importantes preditores da Cidadania Organizacio-
nal (CO) tém sido explorados em pesquisas: a Satisfagdo no
trabalho (Siqueira, 2003; Bowling et al,, 2012) e a Motivacéo
(Barbuto e Story, 2011). A primeira, por refletir a ideia de que
organizagdes mais bem-sucedidas tém funcionarios mais
satisfeitos (Talachi et al.,, 2014), e, por isso, é concebido como
instrumento estratégico (Brandéo et al.,, 2014), podendo auxi-
liar gestores a melhorar a produtividade (Talachi et al., 2014).
Da mesma forma, individuos satisfeitos, por norma de recipro-
cidade, sentem-se motivados a desenvolver agdes altruistas, de
apoio 4 colegas e divulgacéo positiva da organizacdo (Bateman
e Organ, 1983; Williams e Anderson, 1991). Nesse sentido, uma
maior satisfacdo estaria atrelada a comportamentos de CO, o
que, por sua vez, pode reforcar um funcionamento eficaz da
organizagdo (Murphy et al., 2002).

No que diz respeito a Motivacao, com suporte na Teoria
da Autodeterminacdo (TAD), tém-se um continuo que transita
de uma maior auto-regulacdo (motivacéo intrinseca) a uma
menor auto-regulacdo (motivagio extrinseca) e auséncia de
requlacdo (desmotivacgdo) (Deci e Ryan, 2008; Gagné e Deci,
2005). Mesmo que estudos apontem relacdo entre motiva-
cdo e desempenho (Shahzadi et al., 2014), pela concepgdo
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da TAD diferentes tipos motivacionais podem responder
de formas distintas quando associados outros fenémenos.
Assim, dois direcionamentos sdo enfatizados por esta pes-
quisa, seu relacionamento com a Satisfacdo no trabalho,
sendo um antecedente e, nesse sentido, estudos exploram
essa relacdo com base na ideia de que pessoas motivadas
tendem a ser mais satisfeitas (Gagné e Deci, 2005; Bright,
2007; Steijn, 2008). E, também, a relagdo entre motivacéo e
CO, a exemplo de Barbuto e Story (2011).

Para o estudo, a dimensdo Sugestdes Criativas, foi es-
colhida para analise, por situar a disposicdo dos individuos
a buscar e apresentar solucdes aos problemas, por meio de
ideias criativas e inovadoras de trabalho (Bastos et al.,, 2014).
Dessa forma, subtende-se que estas sdo manifestas quando,
potencialmente, os individuos se sentem satisfeitos. Nesse
sentido, estariam mais aptos a agirem em prol de um ambiente
organizacional mais criativo e inovador, com a manifestacdo
de suas ideias e encorajamento coletivo para expressdo de
opinides e solucdes a problemas cotidianos.

Deriva-se, portanto, hipoteticamente, com a finalidade
de testar as relagdes sobre o efeito da Satisfacdo no trabalho
e das Motivacdes Intrinseca e Extrinseca na dimensédo Suges-
tdes Criativas (H1, H2a-, H2b-, H3); bem como, o efeito da
Motivacdo na Satisfacdo no trabalho (H4a+, H4b+, H4c+) e,
por fim, a pesquisa amplia estudos que analisam influéncia
dos construtos separadamente, a medida que visa, também,
identificar uma possivel mediacdo da Satisfacdo na relacdo
entre as dimensdes de Motivacéo e Sugestdes Criativas (H5).

Destarte, o estudo se faz relevante pela abordagem in-
tegradora de constructos que, teoricamente, se entrelacam no
sentido de corroborar na légica do desempenho organizacional.
Nesse caminho, determinados comportamentos organiza-
cionais quando integrados/desenvolvidos podem contribuir
efetivamente em uma maior operacionalidade dentro da or-



ganizacdo, quanto a solugdo de problemas, por oportunizar um
ambiente propicio para o manifesto e estimulo da criatividade/
inovacdo no ambiente de trabalho.

CIDADANIA ORGANIZACIONAL

0 Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO),
subarea do Comportamento Organizacional, foi inicialmente
apresentado por Smith, Organ e Near (1983), sendo Organ seu
principal representante e Katz e Kahn como seus precursores.
Definem-se como comportamentos que vao além do papel ou
das obrigaces prescritas, e que, por isso, revelam condutas
discricionarias (Satamper e van Dyne, 2003), incluindo o
voluntariado para tarefas que néo so atribuidas (Gyekye e
Haybatollahi, 2015).

Como construto, estudos indicam influéncia positiva
sobre o desempenho organizacional (Ehrhart et al., 2006) e,
por isso, podem contribuir com o funcionamento eficaz de uma
organizagdo (Murphy et al., 2002). Isso se deve ao fato de que
acoes de cidadania moldam o contexto social e psicolégico
de modo a servir de catalizador para atividades e processos
organizacionais (Borman e Motowidlo, 1997).

A CO foi dimensionada de formas distintas na lite-
ratura. Smith et al. (1983) e Williams e Anderson (1991)
classificaram-na em duas categorias de comportamentos:
(i) natureza pessoal do comportamento (consciéncia geral) e
(i) natureza impessoal ou organizacional do comportamento
(altruismo). Podsakoff et al. (2000) o definiram como um
construto heptadimensional, composto por comportamentos
de ajuda; desportivismo; lealdade organizacional; obediéncia
(conscienciosidade); iniciativa individual; virtude civica; e
autodesenvolvimento.

Siqueira (1995), no Brasil, propds uma escala para es-
tudo sobre antecedentes de comportamentos de cidadania
organizacional, quando a autora construiu um instrumento
com cinco dimensdes definidas em funcdo do comportamento
inovador e espontaneo teorizado por Katz e Kahn (1978), no
caso, (i) atividades de cooperagdo com os demais membros
do sistema; (ii) acGes protetoras do sistema ou subsistema;
(i) sugestdes criativas para melhoria organizacional; (iv)
autotreinamento para maior responsabilidade organizacio-
nal; (v) criagdo de clima favoravel para a organizacdo no
ambiente externo.

Em contrapartida, Bastos et al. (2014), em reviséo a auto-
res classicos na area como Podsakoff et al. (2000), Smith et al.
(1983), Siqueira (1995) e pesquisas que refinaram e ampliaram
seus achados, apresentaram quatro macrodimensdes, sendo
estas ainda ndo desenvolvidas em forma de medida. A primeira,
definida como comportamentos de ajuda (cortesia, altruismo
e encorajamento), envolve gestos voluntarios de auxilio & co-
legas, demonstracdo de capacidade para lidar com conflitos,
facilitando as relacdes e mantendo ambiente mais harmdnico,
encorajamento reforco a realizacdo de atividades e acdes de
prevencao e planejamento para minimizar problemas futuros.
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A segunda, participacdo organizacional (sugestées
criativas, voz, espirito de inciativa, virtude civica), inclui com-
portamentos de comunicacdo no ambiente de trabalho, que
visam um melhor desempenho grupal e individual, engajamento
politico, com expressdo de opinides e novas ideias, além de
encorajar os outros a fazer o mesmo; e atos voluntarios de
criatividade e inovacdo, que podem ser pequenas modificagdes
ou intervencdes mais substanciais (Bastos et al.,, 2014).

A terceira, empenho extra (participagdo funcional, de-
dicacdo ao trabalho, industria pessoal e conscienciosidade),
relaciona comportamentos de empenho dos trabalhos em
prol da organizacdo, expressos por horas extras, participacdo
em eventos ndo obrigatdrios, busca de conhecimentos que
favorecam o desempenho. A ultima, a defesa organizacional
(protecéo ao sistema/recursos da organizacgéo e incentivo leal)
manifesta-se em comportamentos que promovem a imagem da
organizacdo em ambiente externo ao trabalho, contribuindo
com uma boa reputagdo substancial (Bastos et al., 2014).

Bastos et al. (2014) também apresentam a validacdo
da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional
(ECCO), disposta em trés dimensdes: Sugestdes Criativas, que
indicam acdes que contém propostas inovadoras par a orga-
nizacédo (5 itens); Divulgagdo da imagem organizacional, que
revelam acdes no ambiente externo que divulgam as qualidades
da organizacdo (5 itens); e Cooperagdo com os colegas, quando
ha acdes de oferta de ajuda e de apoio aos colegas de trabalho
na organizacéo (4 itens). Com base em Bateman e Organ (1983)
e Siqueira (1995) a escala "corresponde a acGes espontaneas
dos trabalhadores que, quando emitidas, trazem beneficios para
a organizacgdo e contribuem para a sua efetividade" (Bastos
etal., 2014, p. 85).

Para esta pesquisa optou-se pela primeira dimensdo
(Sugestdes Criativas), haja vista que esta envolve a disposicéo
do individuo para encontrar solucées para as dificuldades
cotidianas, o que pode favorecer a participagao individual e
coletivas em problematicas do ambiente de trabalho. Com isso,
a criatividade pode ensejar novas formas de desenvolvimento
do trabalho, com ganho em produtividade e desempenho, bem
como favorecer ambiente propicio a inovagdo.

ANTECEDENTES DA CIDADANIA ORGANIZACIONAL:
SATISFACAO NO TRABALHO E MOTIVACAO

A Satisfacdo no trabalhador € outro conceito do com-
portamento organizacional que se relaciona ao desempenho
organizacional, haja vista refletir em aspectos do ambiente de
trabalho e da vida social que catalisam o processo de trabalho
(Marqueze e Moreno, 2005). O interesse pelo tema amplia-se a
medida que as emocdes sdo consideradas preponderantes para
equacionar envolvimento e desempenho com bem-estar, quali-
dade de vida e saude (Siqueira e Gomide Jr, 2004; Siqueira, 2008).

Diante da evolugao conceitual, a Satisfacdo do traba-
lho foi dimensionada com base em duas macroperspectivas.
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A primeira, baseadas nos antecedentes, envolve tarefas,
recompensas e feedback (Campion et al., 1993; Shaw et al.,
2000) e estilos de lideranca (Judge et al., 2004) como pre-
ditores de satisfacdo. A segunda, baseada em consequentes,
relaciona além do desempenho, o estresse ocupacional e a
saude fisica e mental em situacGes de insatisfacdo (Martinez
e Paraguay, 2003).

Siqueira (2008), com base nas leituras de Locke (1976),
apresentou uma Escala de Satisfacdo no Trabalho a partir da
ideia de que este fendmeno reflete um estado emocional/
afetivo prazeroso, que resulta de experiéncias positivas no
trabalho e, ao mesmo tempo envolve aspectos individuais,
como os valores e as expectativas em relacdo ao trabalho e a
organizacdo. Além de uma condigio emocional, Weiss (2002)
explora a satisfacdo como atitude generalizada frente ao tra-
balho, que envolve além da experiéncia emocional, respostas
a determinados comportamentos.

No instrumento proposto por Siqueira (2008), a Satisfa-
cédo é mensurada com base em cinco dimensdes (satisfagdo com
os colegas, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com o salario,
e satisfacdo com as promocgdes, satisfacdo com a natureza do
trabalho): as duas primeiras agrupam variaveis relacionadas ao
ambiente social e ao cargo ocupado; as duas seguintes reiinem
itens que abordam a percepcdo sobre as politicas de gestdo
de pessoas; a Ultima envolve a satisfacdo com as tarefas em
si, com o interesse despertado e a capacidade de absorver o
trabalhador em sua execucéo.

No que tange a relacdo com Cidadania Organizacional,
Siqueira (2003, p. 171) defende que tanto a Satisfacdo no
trabalho, como Envolvimento e Comprometimento, ou seja,
variaveis que envolvem afetividade, sdo antecedentes da
Cidadania Organizacional. Mesmo achado foi identificado
por Bowling et al. (2012), quando compreenderam que traba-
Ihadores satisfeitos buscam retribuir as experi€ncias positivas
€, por isso, sdo mais propensos a falar bem da organizacédo
e difundir uma boa reputacdo e imagem, além de ajudar os
colegas. Nesse sentido, pessoas satisfeitas geralmente mantém
atitudes positivas sobre o trabalho (Jena e Goswani, 2013).

Bateman e Organ (1983) compreendem que a norma
de reciprocidade € o que reflete nessa relacéo, haja vista que
se satisfeitos, os trabalhadores podem sentir-se motivados
a oferecer ajuda aos colegas em ambiente de trabalho e, ao
mesmo tempo, se ha uma relacdo afetiva positiva em relacdo
a organizacdo, ha maior inclinacdo a acgoes altruistas. Wil-
liams e Anderson (1991) possuem resultados analogos, o que
favorece a ideia de que comportamentos de CO sdo reflexo
de uma retribuicdo a organizacdo quando trabalhadores se
sentem satisfeitos.

Costa (2014) ponderou sobre a forma como a Satisfacdo
no trabalho se relaciona com os comportamentos de Cidadania
Organizacional e constatou que ha correlacées positivas e, que
na maioria das variaveis, essa correlacdo € baixa. Em pesquisa
confirmou que quanto maior a prioridade ao dominio e con-
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formidade e a satisfacdo com o salario e as promogdes, maior
a incidéncia de atos de cidadania organizacional, especifica-
mente os comportamentos relacionados a Sugestdes criativas
ao sistema e a Sugestdes a gestdo organizacional.

Mediante essas analises, propos-se a hipdtese H1:

H1: A satisfagdo organizacional relaciona-se positivamente a
Sugestodes Criativas.

Quanto a Motivagdo, no ambito organizacional, os es-
tudos precursores sdo derivados de Maslow (1954), Herzberg
(1966) e McGregor (1965), autores da abordagem comporta-
mental, e Vroom (1964), com base na abordagem contingencial.
Este indica que o nivel de produtividade do individuo depende
de trés fatores: (i) expectativas: objetivos do individuo; (ii)
recompensas: como o individuo percebe a relacdo entre sua
produtividade e o alcance dos seus objetivos; e (iii) relacdo
entre expectativas e recompensas: capacidade do individuo
de perceber a necessidade de aumentar sua produtividade
para satisfazer suas expectativas em relacdo as recompensas.

Sobre o tema também ha estudos que enfatizam a im-
portancia dos objetivos e da relacdo entre metas especificas e
dificeis com uma melhor performance (Locke e Latham, 1990),
ou a experiéncia de envolvimento do sujeito na atividade
prazerosa e desafiadora, em forma de fluxo (Csikszentmihalyi,
1999). Qutras investigagdes centralizam a capacidade do ser
humano de se autorregular (controle de emogdes e pensa-
mentos, de impulsos e de comportamentos indesejaveis, além
da otimizacdo do proprio desempenho), a medida que possui
a capacidade de mudar a si proprio e a seus estados para que
se tornem coerentes com padrdes estabelecidos por normas,
objetivos, ideais e regras (Gagné e Deci, 2005).

Diante da ideia de auto-regulagio Deci e Ryan (2008) e
Gagné e Deci (2005) definem a motivagdo com base em um
continuum (Figura 1), de uma forma mais autodeterminada (au-
to-regulada) para a menos autodeterminada (auto-regulada),
em motivacdo intrinseca, motivacdo extrinseca e desmotivacao.

No continuum, de um lado, a desmotivacao é manifesta
em comportamentos iniciados e requlados por forgas que estdo
além do controle intencional do individuo, pelo que nem se
consideram intrinsecamente ou extrinsecamente motivados,
tendo em conta a auséncia de intencdo e pensamento proativo
(Deci e Ryan, 2008). Por sua vez, a motivacéo extrinseca per-
tence a uma grande variedade de comportamentos que estao
relacionados aos meios para um fim e ndo com a sua propria
causa; € a motivacdo intrinseca € definida a partir de duas
formas: (i) participagdo voluntaria numa atividade, em que ha
aparente auséncia de recompensas ou pressoes externas; e, (ii)
participacdo numa atividade, pelo interesse, pela satisfacéo e
pelo prazer que obtém desse envolvimento (Deci e Ryan, 2008).

A motivacéo intrinseca, associada a um maior nivel de
autodeterminacdo, corresponde a disposicdo que mobiliza o
homem a agir de maneira que resulte em sensacdes agrada-
veis, posto que a acdo € interessante e prazerosa. Assim, as
acoes exploradas pelo sujeito possuem a finalidade de uma
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Figura 1. Tipos de motivacédo e requlacdo na Teoria da Autodeterminacéo.
Figure 1. Types of Motivation and Regulation in Self-Determination Theory.

Fonte: Adaptado de Gagné e Deci (2005, p. 336) e Deci e Ryan (2008, p. 17).

satisfacdo espontinea (Deci e Ryan, 2008). A motivagdo in-
trinseca impulsiona a agdo pela identificagdo com seu valor
ou significado, aceitando-as como sua, e foi analisada como
construto tnico por Deci e Ryan (2000). Vallerand et al. (1992),
por sua vez, revelou que essa dimensao possui trés subdivisdes:
Motivacdo Intrinseca para Saber, para Realizar Coisas e para
Experimentar Estimulos (Vallerand et al., 1992). A primeira
(Saber), com a ideia de que o impulso a agdo decorre do prazer
pessoal de realizar novas atividades ef/ou obtencéo de um novo
conhecimento; a sequnda (Realizar), em funcio da satisfacdo
diante da realizacdo (alcancar ou criar) de novas coisas; a
ultima (Experimentar) ressalta o desejo de participacéo, de
envolvimento nas atividades, sendo estes capazes de estimular
sensacGes agradaveis (Cokley, 2015).

A motivagao extrinseca, com menor nivel de autodeter-
minacgao, assume a instrumentalidade da recompensa como
estimulo para a agdo (Gagné e Deci, 2005). A dimenséo foi
subdividida por Deci e Ryan (2000) em quatro tipos motivacio-
nais: Regulacdo Externa, Introjetada, Identificada e Integrada,
a primeira, sendo a de menor nivel de autodeterminacéo e a
ultima como maior nivel, de acordo com o exposto na Figura 1.
A primeira (Externa) indica que o sujeito busca agir em funcédo
do resultado da acdo, ou seja a recompensa ou alguma restri-
céo, moldando-se por contingéncias externas (evitar punigdes);
a segunda (Introjetada) e a terceira (Identificada) possuem
disposicdes intrinsecas, porém com maior direcionamento em
funcgdo das consequéncias. A Introjetada, para evitar a ansie-
dade ou culpa ou manter orgulho e autoestima (envolvimento
por ego ou culpa), expressos em controles auto-impostos e, na
identificada, busca-se alcancar um objetivo e, com isso, agir por
acreditar que a acdo € importante para seu alcance. A ultima
(Integrada), agrega a disposicdo para a agdo em funcdo de

suas consequéncias e assimilagdo de aspectos externos, que
disparam a satisfacdo mais espontanea.

Com base na Teoria da Autodeterminagdo (TAD) e do
estudo de Blais et al. (1993), Gagné et al. (2010) desenvolveram
uma escala para medir a Motivacao no Trabalho - Motivation at
Work Scale (MAWS) -, com base em uma estrutura em quatro
dimensdes: motivacao intrinseca, requlacdo identificada, requ-
lacdo introjetada e reqgulacdo externa, associadas a construcdes
do comportamento organizacional em duas linguas (francés e
inglés), que refletem quatro tipos de motivacées identificadas
por Deci e Ryan (2000) que variam de mais para menos auto-
nomas. Posteriormente, a escala foi validada em sete linguas
e nove paises, mantendo a mesma estrutura fatorial (Gagné
et al,, 2015). Passou a se chamar Escala Multidimensional de
Motivacado no Trabalho - Multidimensional Work Motivation
Scale (MWMS) e a considerar os seguintes fatores: Desmo-
tivacdo, Motivacdo Extrinseca Social, Motivacdo Extrinseca
Material, Regulacdo Introjetada, Requlagdo Identificada e
Motivagao Intrinseca. No presente estudo, utilizou-se a escala
de Gagné et al. (2010).

De acordo com Grohmann etal. (2013), a dimenséo des-
motivagdo nao foi inserida na MAWS, haja vista que a opgao
dos autores foi dimensionar o instrumento com base em tipos
ativos de motivacdo. A motivacdo integrada, por sua vez, ndo
¢ incluida na escala, pois estudos indicam que ha problemas
de distincao da dimensdo com a motivacao identificada.

No que tange ao relacionamento com a Cidadania
Organizacional, estudo realizado por Finkelstein (2011) sob a
orientagdo de um continuum motivagao intrinseca e extrinseca
em analise de comportamentos de Cidadania Organizacional
(CO), identifica que individuos intrinsecamente motivados
encontram recompensa no proprio comportamento de CO e
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Motivagdo
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Criativas

Motivagdo
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Figura 2. Modelo do estudo™
Figure 2. Study model.

Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

Nota: *Para a analise da significancia das relacdes, a dimensao Motivacéo Extrinseca foi
suprimida, por ndo atender a critérios importantes de ajustes, como a AVE e CC.
Legenda: H1: A satisfacdo no trabalho relaciona-se positivamente a dimensdo de
Cidadania Organizacional Sugestdes Criativas. H2: Dimensées da Motivacao Extrinsecas
(Introjetada H2-) e (Identificada H2b-) relacionam-se negativamente com a dimenséo de
Cidadania Organizacional Sugestdes Criativas. H3: Dimensées da Motivacéo Intrinseca
relacionam-se positivamente com a dimenséo de Cidadania Organizacional Sugestdes
Criativas. H4: As dimensées de Motivacdo (Introjetada H4a+), (Identificada H4b+) e
(Intrinseca H4c+) relacionam-se positivamente com a Satisfagdo Organizacional. H5: A
Satisfacdo no trabalho medeia a relacdo entre as dimensdes da Motivacéo e a dimenséo
de Cidadania Organizacional Sugestées Criativas.

por isso, serao menos atraidos para atividades que possuem
recompensa separada da atividade. Por outro lado, pessoas
motivadas extrinsecamente serdo mais propensas a considerar
as recompensas advindas de acées de CO.

Em relacdo a motivacdo extrinseca, ou motivacéo ins-
trumental (menor nivel de autodeterminagio/auto-regulacéo),
Barbuto e Story (2011) identificam uma relacéo negativa devido
a comportamentos de CO, o que indica que individuos motiva-
dos extrinsecamente apresentam-se menos dispostos a realizar
acdes sem que uma recompensa seja evidenciada no sistema
formal da organizacdo. Barbuto e Story (2011) ressaltam que
esse achado é semelhante ao estudo de Smith et al. (1983)
e alinham-se as descobertas de que as recompensas extrin-
secas podem minar a intrinseca. Rodriguez (2010) constatou
empiricamente que a correlacdo entre motivacéo intrinseca
e comportamento de cidadania organizacional é maior do
que a correlacdo com motivagao extrinseca. Com base nessas
argumentacdes, propéem-se as hipoteses H2 e H3:

H2: Dimensdes da Motivacgdo Extrinseca relacionam-se negati-
vamente com a dimensdo Sugestées Criativas da escala.

H3: Dimensées da Motivagdo Intrinseca relacionam-se positi-
vamente com a dimensdo Sugestées Criativas.

E, ainda, com base na relacdo entre Motivacdo como
antecedente da Satisfagdo no trabalho (Gagné e Deci, 2005;
Bright, 2007; Steijn, 2008), foi elaborada a hipotese H4:

H4: As Dimensées da Motivagdo relacionam-se positivamente
com a Satisfagdo no trabalho.
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Diante da hipdtese H4, elaborou-se a H5.
H5: A Satisfagdo no trabalho medeia a relacdo entre as dimen-
sées da Motivagdo e a dimensdo Sugestdes Criativas.

A Figura 2 apresenta as Variaveis Latentes do Modelo
Estrutural a ser testado, bem como hipoteses elaboradas para
a pesquisa.

METODO

A pesquisa possui natureza quantitativa, uma vez que
busca descrever as caracteristicas de determinada populacao
ou fenémeno, afim de inferir relacdes por meio do teste de
hipoteses, sequindo o procedimento de analise estrutural (Hair
etal, 2014).

O universo da pesquisa foi composto trabalhadores
do setor operacional de uma fazenda produtora de algodao,
situada no interior do Estado do Piaui. Da totalidade de 270
funcionarios com carteira assinada na fazenda, 140 responde-
ram o questionario, sendo 16,4% mulheres e 82.9% homens.
O questionario foi aplicado no primeiro semestre de 2016,
no horario de almoco e descanso dos funcionarios, mediante
autorizacdo do responsavel pela fazenda.

Para coleta de dados foram utilizadas: (i) A versdo tra-
duzida da Motivation at Work Scale (MAWS), de Gagné et al.
(2010), apresentada por Grohmann et al. (2013), que reune 12
varidveis em quatro construtos (Intrinseca, Identificada, Intro-
jetada, Extrinseca), cada um com 3 itens. A escala likert de sete
pontos, indicando em que medida as afirmativas representam a
motivacdo do individuo para o seu trabalho, variando de 1 (em
nada) a 7 (exatamente). (ii) A Escala de Satisfacdo no trabalho
(EST), verséo reduzida, apresentada por Siqueira (2008), com
15 variaveis distribuidas nas dimensdes (Satisfacdo com os
colegas, Satisfacdo com o salario, Satisfacdo com a chefia,
Satisfacdo com a natureza do trabalho, Satisfacdo com as
promocdes), cada um com 3 itens. Nesta, o individuo responde a
uma escala de 7 pontos que varia de 1 (totalmente insatisfeito)
a 7 (totalmente satisfeito) a indagacédo “No meu trabalho atual
sinto-me...". (i) A dimensdo Sugestdes Criativas da Escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional (Bastos et al.,
2014), com cinco afirmativas. Nesta, o individuo respondeu a
frequéncia com a qual pratica os comportamentos citados na
escala, variando de 1 (nunca) até 5 (sempre).

Em relacao aos questionarios, o tratamento prévio indi-
cou a existéncia de missing values, porém, foram substituidos
pela média, uma vez que nao contabilizaram menos de 5% da
amostra (Hair et al., 2014).

As hipdteses de pesquisa foram aferidas por meio o
modelo estrutural, estimado pelo método Partial Least Squares
Path Modeling (PLS-PM), baseado em covariancia, cuja escolha
se baseou na possibilidade de testar relacfes entre variaveis
latentes sem a suposicdo de normalidade multivariada (Hair
et al, 2014). Para a analise, utilizou-se o software SmartPLS
(versdo 3.0).



Em relacéo a representatividade amostral, seguiu-se a
recomendacéo de Ringle et a/.(2014) no que tange 2 utilizacéo
do software G*Power (utilizado nesse artigo a terceira versio
(3.1.9.2)) para estimar o tamanho minimo a ser utilizado em
funcio do poder do teste (power) e do efeito (). Para aferir
o tamanho amostral, utilizou-se o teste a priori, com base nos
parametros (power: 80%, f2: 15% (mediano) e significincia:
5%, sete variaveis preditoras, considerando as setas que
chegam a Varidvel Latente Sugestdes Criativas) e teste Re-
gressdo linear multipla-modelo randémico (Faul et al., 2007).
Com este teste, o tamanho amostral resultou em 92, com um
R? previsto para o modelo de 15%, o que implica em poder
explicativo médio da variavel dependente pelas variaveis
independentes (Cohen, 1977). Com os mesmos parametros,
o0 teste post hoc para uma amostra de 140, resultou em um
poder de teste de 0,956.

Ainda de forma a priori utilizou-se o teste Linear multiple
regression: fixed model, R* deviation from zero, para verificar se
a hipdtese nula assume a condi¢do de que o valor da R* é igual
a zero ou se a hipdtese alternativa assume que o R* diferente
de zero. Assumiu-se os mesmos parametros de poder, efeito
e significancia, o teste indicou um tamanho amostral de 103.
A anilise post hoc (tamanho amostral de 140) com base nesse
teste, informa um poder de 0,926. Dessa forma, os resultados
via G*Power demonstraram que a amostra foi suficiente para
uma melhor robustez das analises realizadas do modelo es-
trutural (Faul et al., 2007; Ringle et al., 2014).
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APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Em relacdo aos dados séciodemograficos, 56,4% dos
colaboradores tem entre 6 e 10 anos de instituicao, 39,3%
tem entre 11 e 20 anos, 2,9% tem mais de 20 anos e 1,4% tem
entre 1 e 5 anos de instituicdo. No que tange a idade, 54,3%
dos respondentes tenha entre 18 e 30 anos, 40% entre 31 e
40 anos e 5,7% entre 41 e 60 anos de idade.

Em termos de escolaridade, 81,4% dos colaboradores
entrevistados possuem ensino médio completo, 8,6% ensino
médio incompleto, 6,4% ensino fundamental completo e 3,6%
ensino fundamental incompleto. No que diz respeito a esco-
laridade, 82,9% dos entrevistados sdo do género masculino e
16,4% do género feminino.

Para a avaliacdo do modelo de mensuracao, recomenda-se
a analise da Validade Convergente, obtida pela (Average Va-
riance Extracted — AVEs), sob o critério de Fornell e Larcker
(1981). Dessa forma, os valores das AVEs devem ser maiores
que 0,50 (AVE > 0,50), indicando que o constructo explica
mais da metade da varidncia dos indicadores. Pela Tabela 1,
todas as variaveis latentes possuem niveis de AVE acima de
recomendado. A Consisténcia interna (alpha de Cronbach) e a
Confiabilidade Composta (Reliability composite), por sua vez,
seguindo a orientacdo de Hair et al. (2014), devem assumir,
no primeiro caso, valores acima de 0,60 e 0,70 (considerados
adequados em pesquisas exploratdrias) e, no sequndo, valores
de 0,70 e 0,95 (sdo considerados satisfatorios).

Tabela 1. Matriz de correlagées entre as Varidveis Latentes de primeira ordem.
Table 1. Matrix of correlations between Latent Variables of the first order.

SCRIA MIDEN MINTRO MINTRI SCHEF SCOL SNTRA SPROM SSAL
SCRIA 0,887
MIDEN 0,432 0,935
MINTRO 0,392 0,669 0,779
MINTRI 0,440 0,865 0,584 0,918
SCHEF 0,453 0,468 0,495 0,408 0,852
SCOL 0,368 0,290 0,370 0,271 0,476 0,769
SNTRA 0,614 0,797 0,634 0,790 0,563 0,358 0,904
SPROM 0,644 0,611 0,579 0,643 0,435 0,291 0,724 0,869
SSAL 0,647 0,704 0,620 0,679 0,517 041 0,853 0,747 0,921
Alfa 0,932 0,928 0,683 0,904 0,813 0,656 0,887 0,838 0,91
AVE 0,787 0,874 0,607 0,842 0,725 0,591 0,816 0,755 0,849
CC 0,948 0,954 0,821 0,941 0,888 0.812 0,930 0,902 0,944

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Legenda: Alfa: Cronbach’s Alpha; AVE: Average Variance Extracted; CC: Composite Reliability; As dimensées de motivacado utilizadas foram: Intrinseca, Identificada, Introjetada,
Extrinseca; A escala de Satisfacdo no trabalho (EST), versao reduzida, apresentada por Siqueira (2008), utilizou as dimensdes: Satisfacdo com os colegas, Satisfacdo com o salario,
Satisfagdo com a chefia, Satisfagdo com a natureza do trabalho, Satisfagdo com as promogdes.

Nota 1: Satisfagdo ¢ modelado como variavel de sequnda ordem.
Nota 2: Valores em negrito na diagonal sdo a raiz quadrada da varidncia média extraida.
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0 modelo de mensuracéo possui consisténcia interna para
amaioria dos constructos (alpha > 0,7), apenas um constructo
teve um alfa 0,65. Em relacdo a Confiabilidade Composta, to-
dos as variaveis atendem ao critério 0,7<CC<0,95. A Validade
Discriminante foi avaliada por meio das raizes quadradas
das AVEs, que devem ser maiores que as correlacées entre os
constructos (Fornell e Larcker, 1981). Assim, estes comparti-
Ilham maior variancia com seus indicadores do que com outros
constructos, sendo, entdo, independentes uns dos outros. Pela
Tabela 1, observa-se a Validade Discriminante do estudo (2
AVE > correlagdes de Pearson entre os construtos).

Da mesma forma, a Tabela 2 e 3 demostram a Validade
Discriminante dos constructos do Modelo Estrutural e dos
Indicadores utilizados.

Avaliou-se, também, as cargas fatoriais do modelo de
analise (Figura 3). Todos os demais indicadores foram mantidos
no modelo estrutural, considerando as cargas acima de 0,7.

No que tange a capacidade explicativa do modelo, tém-se
como pardmetro o Coeficiente Estrutural (R?), que representa
os efeitos combinados das varidveis exdgenas sobre as varia-
veis enddgenas, ou seja, quantidade de variacdo no construto
enddgeno que é explicado pelos construtos exogenos (Hair
et al., 2014). Considerando que seus valores variam de O a
1, Cohen (1988), em pesquisas na area de ciéncias sociais e
comportamentais, sugere que R?=2%, indica efeito pequeno,
R’=13%, um efeito médio e R>=26%, um efeito grande.

Antes de avaliar o R* do modelo, as relagGes hipotetiza-
das (Figura 2) foram testadas, afim de verificar a significancia

Tabela 2. Matriz de correlacbes entre as Varidveis Latentes
do modelo estrutural.

Table 2. Matrix of correlations between the Latent Variables
of the structural model.

SCRIA. MIDEN MINTRO MINTRI SATISF
SCRIA 0,887
MIDEN 0432 0,935
MINTRO 0,392 0,669 0,779
MINTRI 0,440 0,865 0,584 0918
SATISF 0,696 0,754 0,685 0,737 0,799
Alfa 0,932 0,928 0,683 0,904 0,920
AVE 0,787 0,874 0,607 0,842 0,639
CcC 0,948 0,954 0,821 0,941 0,895

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Legenda: Alfa: Cronbach’s Alpha; AVE: Average Variance Extracted; CC: Composite
Reliability; As dimensées de motivacao utilizadas foram: Intrinseca, ldentificada,
Introjetada, Extrinseca; A escala de Satisfacdo no trabalho (EST), versdo reduzida,
apresentada por Siqueira (2008), utilizou as dimensdes: Satisfacdo com os colegas,
Satisfagdo com o salario, Satisfacdo com a chefia, Satisfacdo com a natureza do
trabalho, Satisfagdo com as promogdes.

Nota 1: Satisfagdo ¢ modelado como variavel de sequnda ordem.

Nota 2: Valores em negrito na diagonal sdo a raiz quadrada da variancia média extraida.
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dos coeficientes padronizados (path coefficients) por meio do
procedimento Bootstrapping (técnica de reamostragem) no
SmartPLS com 500 amostras envolvendo 29 variaveis. Assim,
para valores acima de 1,96 para o teste t de Student e p-value
menor ou igual a 0,05, as relagdes sdo significantes.

Pela analise de bootstrapping, nota-se que a Motivacao
Introjetada influenciou em 32,5% a Satisfacdo no trabalho
(B=0,325; p<0,001), a Motivacio Intrinseca influenciou em
33,2% a Satisfagdo no trabalho (3=0,332; p<0,001) e a Mo-
tivacdo ldentificada influenciou em 24,9% a Satisfacdo no
trabalho (3=0,249; p<0,040). Vale ressaltar, que Sugestdes
Criativas estdo intrinsicamente relacionadas a Satisfacdo no
trabalho (3=0,913; p<0,000).

Em relacdo as hipoteses, tem-se que H1, H4a, H4b e H4c
da pesquisa foram suportadas. Por outro lado, as hipdteses H2a,
H2b e H3 ndo foram suportadas. Vale ressaltar, que a mediacao
proposta para o estudo ndo se configurou, uma vez que as
relacdes diretas entre as dimensdes da Motivacdo e Sugestdes
Criativas ndo foram confirmadas (Hair et al, 2014). Assim,
optou-se por nao continuar a analise por meio da Variance
Accounted For (VAF) (Hair et al., 2014), sendo a hipotese da
mediacgdo (H5) ndo confirmada.

O teste blindfolding aponta para a capacidade preditiva
do modelo testado, tendo como referéncia indicadores Q2
acima de zero. Na Tabela 5 sdo apresentados os indicadores
de relevancia preditiva (Q?), ou critério de Stoner-Geisser, que
avalia a acuracia do modelo e utilidade do construto (f?) na
formacdo do modelo proposto. Ressalta-se que os indicadores
de f* sinalizam para a utilidade do construto na formacéo do
modelo, objetivando verificar se a omissao do construto resul-
taria em alteracdo significativa no coeficiente de determinacéo

Motivagdo
Introjetada
Motivagdo
Identificada
Motivagao
Intrinseca

Figura 3. Cargas Fatoriais e os Coeficientes Estruturais (8) do
Modelo Mensuracéo.

Figure 3. Factorial Charges and the Structural Coefficients
(B) of the Measurement Model.

Legenda: As dimensdes de motivacéo utilizadas foram: Intrinseca, Identificada, Introjetada,
Extrinseca; A escala de Satisfacdo no trabalho (EST), versdo reduzida, apresentada por
Siqueira (2008), utilizou as dimensées: Satisfagdo com os colegas, Satisfacdo com o
salario, Satisfagdo com a chefia, Satisfacdo com a natureza do trabalho, Satisfagdo com
as promogoes.

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Satisfagdo
Organizacional
R?= 0,655
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Tabela 3. Validade Discriminante dos indicadores.
Table 3. Discriminant validity of the indicators.

SCRIA MIDEN  MINTRI  MINTRO  SCHEF SCOL SNTRA  SPROM SSAL
SCRIA7 0,908 0,336 0,381 0,291 0,408 0,306 0,543 0,571 0,551
SCRIA10 0,848 0,374 0,365 0,331 0,372 0,362 0,534 0,561 0,604
SCRIA3 0,885 0,428 0,466 0,410 0,441 0,393 0,597 0,589 0,612
SCRIA4 0,889 0,357 0,361 0,334 0,331 0,258 0,472 0,541 0,538
SCRIA8 0,903 0,384 0,370 0,364 0,444 0,297 0,563 0,589 0,556
MOT.ID4 0,422 0,912 0,759 0,582 0,441 0,282 0,710 0,561 0,647
MOT.ID5 0,418 0,954 0,854 0,635 0,421 0,247 0,767 0,602 0,672
MOT.ID6 0,371 0,939 0,813 0,660 0,451 0,287 0,757 0,551 0,655
MOT.INTRIN 0412 0,880 0,955 0,572 0,400 0,249 0,773 0,594 0,665
MOT.INTRI2 0,385 0,848 0,953 0,531 0,397 0,216 0,752 0,570 0,630
MOT.INTRI3 0414 0,645 0,840 0,501 0,322 0,281 0,645 0,606 0,569
MOT.INTRO8 0,324 0,522 0,385 0,859 0,465 0,387 0,463 0,371 0,490
MOT.INTRO9 0,231 0,376 0,260 0,710 0,318 0,205 0,323 0.271 0,359
MOT.INTRO7 0,336 0,614 0,638 0,759 0,362 0,257 0,630 0,636 0,557
SAT.CHEF10 0,340 0,304 0,253 0,358 0,830 0,407 0,352 0,323 0,358
SAT.CHEF12 0,313 0,358 0,289 0,384 0,888 0,403 0,424 0,310 0,370
SAT.CHEF15 0,475 0,499 0,462 0,497 0,835 0,405 0,617 0,452 0,555
SAT.COL1 0,238 0,174 0,183 0,286 0,296 0,767 0,184 0,180 0,265
SAT.COL14 0,253 0,242 0,238 0,273 0,490 0,735 0,31 0,194 0,284
SAT.COL4 0,345 0,243 0,199 0,294 0,303 0,803 0,312 0,286 0,386
SAT.NTRAB13 0,567 0,661 0,660 0,551 0,548 0,385 0,883 0,584 0,798
SAT.NTRAB5 0,540 0,760 0,732 0,563 0,480 0,314 0,905 0,663 0,735
SAT.NTRAB8 0,557 0,739 0,750 0,603 0,497 0,273 0,922 0,714 0,777
SAT.PROM2 0,540 0,513 0,532 0,469 0,358 0,189 0,606 0,839 0,563
SAT.PROM7 0,520 0,514 0,545 0,483 0,394 0,231 0,574 0,876 0,614
SAT.PROM9 0,613 0,564 0,594 0,551 0,382 0,327 0,699 0,891 0,753
SAT.SAL11 0,619 0,654 0,629 0,572 0,482 0,398 0,802 0,708 0,994
SAT.SAL13 0,641 0,705 0,637 0,612 0,492 0,405 0,808 0,691 0,930
SAT.SAL6 0,526 0,583 0,611 0,527 0,452 0,332 0,745 0,664 0,889

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Legenda: As dimensdes de motivacdo utilizadas foram: Intrinseca, Identificada, Introjetada, Extrinseca; A escala de Satisfacdo no trabalho (EST), versao reduzida, apresentada por Siqueira
(2008), utilizou as dimensdes: Satisfacdo com os colegas, Satisfagdo com o salario, Satisfacdo com a chefia, Satisfagdo com a natureza do trabalho, Satisfagdo com as promogdes.

Nota: cargas cruzadas - outer loadings dos indicadores do constructo devem ser maiores do que os outer loadings desses indicadores em outros constructos reflexivos.

do modelo (R?). O tamanho do efeito (f%), considera os valores
0,02 (baixa utilidade), 0,15 (média utilidade) e 0,35 (grande
utilidade) (f* = R¥/(1- R?) (Cohen, 1977).

Na analise percebe-se que a Motivacdo ldentificada
(= 0,718), sequido da Satisfagdo com o salario (f* = 0,671) e
Sugestdes criativas (= 0,642), sdo as dimensdes com maior

utilidade no modelo, apresentando efeitos grandes sobre a
satisfacdo no trabalho (Cohen, 1977). No caso da relevincia
preditiva de um modelo perfeito (Q*=1), a satisfacio com o
salario (Q° = 0,723), a satisfagdo com a natureza do trabalho
(Q* = 0,688) seguida da satisfacdo com as promogdes (Q? =
0,524) sdo as variaveis melhor explicadas pelo modelo.
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Tabela 4. Ajustes apds realizagdo do Bootstrapping.
Table 4. Adjustments after Bootstrapping.

H B Erro padrao T Statistics P Values R2 R2 Ajust
MINTRO -> SATISF H4a+ 0,325 0,067 4,876 0,000
MIDEN -> SATISF H4b+ 0,249 0,121 2,059 0,040 0,655 0,647
MINTRI -> SATISF H4c+ 0,332 0,107 3,100 0,002
MINTRO -> SCRIA H2a+ -0,113 0,095 1,188 0,236
MIDEN -> SCRIA H2b+ -0,143 0,130 1,098 0,273
MINTRI -> SCRIA H3+ -0,043 0,125 0,346 0,729 0510 0,495
SATISF -> SCRIA H1+ 0,913 0,106 8,639 0,000

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Legenda: B = coeficiente estrutural; As dimensdes de motivacao utilizadas foram: Intrinseca,

Identificada, Introjetada, Extrinseca; A escala de Satisfacdo no trabalho (EST), versdo

reduzida, apresentada por Siqueira (2008), utilizou as dimensdes: Satisfacdo com os colegas, Satisfacdo com o salario, Satisfacdo com a chefia, Satisfagdo com a natureza do trabalho,

Satisfacdo com as promogdes.

Nota: Com o resultado do Bootstrapping, todas as cargas fatoriais revelaram significancia (valores-t superiores a 11,524).

Tabela 5. Relevdancia preditiva e utilidade do construto.
Table 5. Predictive relevance and usefulness of the construct.

Scria Miden Mintro Mintri Schef
Q? 0,374 0,349
2 0,642 0,718 0,208 0,66 0,428

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Scol Sntra Sprom Ssal Satisf
0,157 0,688 0,524 0,723 0,317
0,175 0,606 0,492 0,671 0,427

Legenda: As dimensdes de motivacdo utilizadas foram: Intrinseca, Identificada, Introjetada, Extrinseca; A escala de Satisfacdo no trabalho (EST), versao reduzida, apresentada por Siqueira

(2008), utilizou as dimensdes: Satisfacdo com os colegas, Satisfagdo com o salario, Satisfagdo co
Nota: Resultado obtido pelo teste blindfolding.

DISCUSSAO

Essa pesquisa buscou testar as seguintes hipoteses: H1:
A satisfacdo organizacional relaciona-se positivamente a Su-
gestdes Criativas; H2: Dimensdes da Motivacdo e Extrinseca
relacionam-se negativamente com a dimensdo Sugestdes
Criativas da escala; H3: Dimensdes da Motivacdo Intrinseca
relacionam-se positivamente com a dimensdo Sugestdes
Criativas; H4: As Dimensées da Motivacao relacionam-se
positivamente com a Satisfacdo no trabalho; H5: A Satisfacéo
no trabalho medeia a relagdo entre as dimensdes da Motivagao
e a dimenséo Sugestdes Criativas. Tem-se que H1, H4a, H4b e
H4c da pesquisa foram suportadas. Por outro lado, as hipoteses
H2a, H2b, relativas as Dimensdes da Motivacdo Extrinseca e
H3 nao foram suportadas.

Ainvestigacao sobre relacdes entre Satisfacao no traba-
Iho, Motivagéo (Intrinseca e Extrinseca) e Sugestées Criativas
(Cidadania Organizacional) possui achados que convergem
com a literatura levantada por esta pesquisa, no caso, a con-
firmacdo da hipotese de ralacédo positiva entre Satisfacdo no
trabalho e Cidadania Organizacional (Siqueira, 2003; Bowling
et al, 2012), bem como maior influéncia da Satisfacdo com
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m a chefia, Satisfagdo com a natureza do trabalho, Satisfacdo com as promocdes.

o salario, e Satisfacdo com as promogoes sobre Sugestdes
Criativa (Costa, 2014). Como a Satisfacéo foi a tnica variavel
latente que se relacionou com as Sugestdes Criativas, com um
R? de 51% e um coeficiente estrutural de 0,91, pode-se inferir
que essa relacdo possui particular importancia nesse estudo.

Compreende-se, portanto, que os resultados apontam
que maior investimento em Satisfacdo no trabalho, mais
particularmente na percepcao positiva sobre salario, natureza
do trabalho e promogdes possui um grande efeito (R* 51%, f*
0,64) sobre Sugestdes Criativas e, com isso, pode-se supor que
as organizacdes que consigam investir em satisfacdo podem
potencializar um ambiente propicio a emergéncia e expressdo
do potencial criativo de seus trabalhadores (Bastos et al., 2014).
Esta inferéncia se deve a ideia de que trabalhadores satisfeitos
tendem a apresentar atitudes positivas como retribuicdo aos
colegas e a organizacdo (Bateman e Organ, 1983; Williams e
Anderson, 1991).

Mesmo que os resultados da relacdo entre Motivacao e
Satisfacdo no trabalho também sejam coerentes com outras
pesquisas (Gagné e Deci, 2005; Bright, 2007; Steijn, 2008), a
separacdo da motivacdo em dois tipos motivacionais colabora
com uma leitura ampliada do fendmeno. Os dados sugerem




que para a Satisfacdo no trabalho a influéncia da motivacdo
independe do grau de autodeterminacdo do sujeito (menor
auto-requlacdo - Introjetada e Identificada; maior auto-
-regulacdo - Intrinseca), haja vista a aproximacéo entre os
coeficientes estruturais (0,325, 0,249, 0,332).

Diante da influéncia de tipos motivacionais sobre a
Satisfacdo no trabalho, argumenta-se sobre a necessidade
de investigar como gestores podem investir em Satisfacdo
conhecendo os niveis e a distribuicdo da motivacdo em seus
trabalhadores. Por exemplo, a chefia quando avigora a moti-
vacdo intrinseca dos individuos, sendo esta uma motivacao
inerentemente autdbnoma associada ao interesse e ao prazer
pela tarefa (Gagné e Deci, 2005; Deci e Ryan, 2008), por meio
da realizacdo de novas atividades efou obtengdo de um novo
conhecimento; alcance ou criacdo de novas coisas; bem como,
participacdo, envolvimento nas atividades e sensacdes agrada-
veis (Cokley, 2015), niveis significativos de satisfacdo seriam
evidenciados no ambiente de trabalho.

No caso de motivacdo introjetada, o individuo buscara
manter sua autoestima (Deci e Ryan, 2000) e, com isso, um
bom relacionamento com a chefia e, quando esta reconhece
seus esforcos, pode-se gerar um importante nivel de satisfacéo.
Bem como, quando o mesmo estimula/cria mecanismos geren-
ciais para que a acdo do individuo se desenvolva no sentido de
alcancar os objetivos estabelecidos, a motivacédo identificada
promoveria a satisfacdo do individuo no seu ambiente de
trabalho (Deci e Ryan, 2000).

No que tange as dimensdes de Motivagdo (Introjetada,
Identificada e Intrinseca) e Sugestdes Criativas, os dados apon-
taram uma relacdo negativa e néo significativa. Nesse caso, a
relacdes negativas hipotetizadas aproximam-se dos estudos
de Barbuto e Story (2011) e Rodriguez (2010), embora a ndo
significancia ndo permita identificar a influéncia entre os cons-
trutos. Porém, observa-se que a Motivacdo Intrinseca possui
coeficiente mais proximo de um sinal positivo, em relacdo a
Introjetada e Identificada. Sendo a relacdo entre as dimensdes
de Motivacdo e Sugestdes Criativas néo significativas, ndo é
possivel identificar a mediagdo (H5) da Satisfacéo.

CONCLUSAO

A pesquisa analisa a influéncia dos construtos Satisfacao
no trabalho e Motivacdo (Intrinseca, Identificada e Introjetada)
sobre Sugestdes Criativas. Para tanto, foram testadas oito
hipoteses, sendo aceitas, nesta pesquisa, as seguintes: H1:
A Satisfacdo no trabalho relaciona-se positivamente a di-
mensao de Cidadania Organizacional Sugestdes Criativas; H4:
As Dimensdes da Motivacgdo (Introjetada H4a+), (Identificada
H4b+) e (Intrinseca H4C+) relacionam-se positivamente com
a Satisfacdo Organizacional.

A hipotese 1, converge com achados de Siqueira (2003)
e Bowling et al. (2012) e a hipotese 4, vai ao encontro das
pesquisas de Gagné e Deci (2005), Bright (2007) e Steijn
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(2008). Nesse sentido, considera-se que a Motivagdo é ante-
cedente da Satisfacdo no Trabalho e, que esta é antecedente
das Sugestdes Criativas. Nesse caminho, observa-se que a
estratégia de gestores que objetivem ampliar a possibilidade
de geracdo e manifestacdo de criatividade dos trabalhadores
pode ser ativando sentimentos de satisfacdo, com analise do
que motiva os trabalhadores.

Em suma, quando as organizacdes focam esforcos no
sentido de avigorar agdes que contenham propostas criativas/
inovadoras no ambiente de trabalho, os beneficios oriundos
tendem a contribuir para efetividade delas (Bastos et al., 2014).
Com isso, o estimulo a Satisfacdo no trabalho, por meio do
conhecimento das suas reais motivacdes, sejam elas intrinsecas
ou extrinsecas, podem equacionar em um melhor desempenho
organizacional, haja vista, esses estarem impulsionados a
desenvolverem acdes que contribuem para uma melhor ope-
racionalidade da organizacdo que trabalha.

Por fim, para que as Sugestdes Criativas sejam deter-
minantes de um desempenho efetivo, as organizacdes nao
devem apenas incentivar a participacdo organizacional para
a resolutividade dos problemas emergentes, mas também,
criar mecanismos de apropriagdo dessas ideias/sugestdes para
que todos os esforcos depreendidos nesse sentido possam ser
implementados. Até mesmo porque essas acdes sao fontes
promissoras e geradoras de conhecimento, na qual ndo sé o
individuo apreende, como os pares, como a organizacdo de uma
maneira geral. Vale destacar que o aporte nesse sentido pode-se
configurar como um diferencial competitivo, promulgando
orientacdes na busca dos comportamentos organizacionais
propostos neste trabalho.

Em relagdo as limitagcdes dos estudos, indica-se que a
pesquisa foi realizada em uma unica organizacdo. Assim, po-
de-se supor que amostras compostas por membros de variadas
organizacoes possam minimizar o impacto da cultura organiza-
cional, por exemplo. Outra limitacdo do estudo foi a exclusdo da
dimensdo Motivacdo Extrinseca que foi retirada da analise em
funcdo de resultados abaixo da referéncia para AVE e CC. Essa
dimensdo possui importancia na Teoria da Autodeterminacéo,
por conferir a disposicdo motivacional baseado diretamente
na instrumentalidade da recompensa. Também se teve como
limitagdo a utilizacdo da escala de Gagné et al. (2010), mesmo
tendo sido publicada posteriormente outra escala por Gagné et
al. (2015). Sendo esta também uma sugestéo de estudos futu-
ros, realizar as analises a partir da obra de Gagné et al. (2015).

Recomenda-se que novas pesquisas busquem relacdes
entre esses trés fendmenos, de forma agrupada (relagdes dire-
tas), bem como relagGes entre seus construtos, afim de analisar
as relacdes gerais e particulares, de forma a contribuir com os
estudos sobre Comportamento Organizacional e instrumenta-
lizar académicos e gestores sobre quais os melhores caminhos
para obter desempenho organizacional e competitividade
agregada a satisfacdo, a motivacdo e as sugestdes criativas
de seus trabalhadores.
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