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RESUMO

Este artigo examina a influéncia de sistemas de informacao gerencial (SIG) habilitantes na qualidade do desempenho de
servidores publicos, mediada pelo comprometimento com a funcdo. O estudo evidencia, a luz da teoria da troca social, que o
uso de SIG habilitantes influencia positivamente a qualidade do desempenho de servidores puiblicos e que o comprometimento
com a fun¢do medeia esta relagdo. A analise multigrupos revela que servidores com vinculo efetivo ou comissionado e com
menor ou major tempo de atuacio apresentam efeitos distintos nessa relagdo. Os resultados apresentam implicagdes tedricas
e préticas, ao apresentar evidéncias de que aspectos comportamentais, como o comprometimento com a fun¢éo, ajudam a
explicar o efeito de SIG habilitantes na qualidade do desempenho, e que aspectos pessoais, como o tipo de vinculo e o tempo
de atuagdo, impactam de maneiras distintas a qualidade do desempenho de servidores publicos. Esses achados sdo relevantes
para as politicas da instituicdo e para a qualidade da prestacdo de servigos aos cidadaos. A pesquisa traz novas evidéncias,
tendo como l6cus o setor publico, sobre o papel dos SIG habilitantes na qualidade do desempenho dos servidores, com a
interveniéncia do comprometimento com a fun¢do. Uma survey foi realizada com 252 servidores de uma institui¢do de
defesa da ordem juridica do Estado e para a analise dos dados se utilizou a modelagem de equagdes estruturais por minimos
quadrados parciais (PLS-SEM).

Palavras-chave: teoria da troca social, sistemas de informagdo gerencial habilitantes, qualidade do desempenho,
comprometimento com a fungao.
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Enabling management information systems and the quality of performance of

public servants

ABSTRACT

This article examines the influence of enabling Management Information Systems (MIS) on the quality of performance of
public servants, mediated by commitment to the role. In light of social exchange theory, the study demonstrates that the use of
enabling MIS positively influences the quality of performance of public servants and that commitment to the role mediates this
relationship. A multigroup analysis reveals that public servants with different types of employment (permanent or commissioned)
and varying length of service exhibit distinct effects in this relationship. The results present theoretical and practical implications
by providing evidence that behavioral factors, such as commitment to the role, help explain the effect of enabling MIS on
the quality of performance, and that personal aspects, such as employment type and length of service, impact the quality of
performance in distinct ways. These findings are relevant for institutional policies and the quality of service delivered to citizens.
The research offers new evidence, focusing on the public sector, regarding the role of enabling MIS in enhancing the quality of
performance of public servants, with the mediating effect of commitment to the role. A survey was conducted with 252 employees
of an institution responsible for upholding the state’s legal order, and data analysis was performed using partial least squares
structural equation modeling (PLS-SEM).

Keywords: social exchange theory, enabling management information systems, quality of performance, commitment to the role.

1. INTRODUCAO

Sistemas de informagao gerencial (SIG) sao mecanismos
de formalizagao concebidos de maneira que seu desenho
e uso apoiem o controle gerencial da organizagdo (Bisbe
etal,, 2019; Chapman & Kihn, 2009). Uma estrutura que
relaciona os SIG com o controle gerencial é proposta por
Adler e Borys (1996), que consiste em duas formalizagdes,
coercitiva (coercive) e habilitante (enabling). Uma espécie
de burocracia (Chapman & Kihn, 2009), em que na
formalizagdo coercitiva o usudrio é uma fonte de problemas
a serem eliminados, enquanto na formalizagdo habilitante
ele é uma fonte de habilidades e inteligéncia (Adler &
Borys, 1996; Ahrens & Chapman, 2004). A ideia subjacente
¢ que SIG habilitantes favorecem atitudes positivas dos
empregados (Adler & Borys, 1996; Ahrens & Chapman,
2004). Estudos subsequentes consideraram essa estrutura
para compreender suas aplicacdes no campo empirico (p.
ex., Beuren & Santos, 2019; Bisbe et al., 2019; Chapman
& Kihn, 2009; Heggen & Sridharan, 2021).

O setor publico pode se beneficiar com SIG habilitantes
por estes favorecerem a capacitagdo (Johansson-Berg
& Wennblom, 2023). Isso converge com o interesse de
motivar os servidores para ofertar servicos com maior
qualidade aos cidaddos (Andersen & Serritzlew, 2012). A
formalizagdo habilitante é consistente com a teoria da troca
social (social exchange theory [SET]), amplamente utilizada
em pesquisas sobre relagdes de trabalho (Cropanzano et
al., 2017), que pressupde uma relacio de dar e receber
(Blau, 1964). Os intercAimbios sociais positivos podem
trazer beneficios mutuos para a organizacgao e a forca de
trabalho (Gould-Williams & Davies, 2005). Individuos que

percebem receber amplo apoio geralmente apresentam
melhor desempenho na fungao (Jolly etal., 2021) e sdo mais
comprometidos com a fungédo (Cropanzano et al., 2017).

O comprometimento se refere a forca da identificagao
do individuo e do seu envolvimento com a fungao (Leung
& Lin, 2022). Representa a intensidade motivacional
de busca da maturidade vocacional com base na
identidade profissional (Yousaf et al., 2016). E um conceito
multidimensional, que consiste em comprometimento
afetivo (querer ficar), instrumental/calculativo
(necessidade de ficar) e normativo (dever de ficar) com
afuncdo (Meyer etal., 1993). Isso implica o recebimento de
recursos essenciais pelo individuo, o desejo de continuar
arecebé-los e a disposic¢do e intengao de retribuicao, com
melhorias no desempenho (Sungu et al.,, 2019).

A literatura tem evidenciado que o comprometimento
com a fun¢éo esta associado positivamente a resultados
organizacionais, como satisfagio no trabalho e
desempenho, visto que se trata de um mecanismo
comportamental que é autorreforcador, na medida em
que motiva os individuos a procurarem ativamente
realizagdes futuras e a maximizarem seu esfor¢o na
ocupacao exercida (Lin et al., 2022). Todavia, ndo se
sabe em que medida a percepcéo habilitante de um SIG
pode suscitar maiores niveis de comprometimento com
a fungdo de servidores publicos e, consequentemente,
maior qualidade do desempenho, uma vez que néo é
o grau de formalizagdo o conceito-chave, mas o tipo
de formalizagio. Se for concebida adequadamente, a
formalizagdo, tal como um SIG em uma organizagdo
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publica, ndo hd como conduzir a atitudes negativas e pode
capacitar, em vez de restringir seus usuarios (Johansson-
Berg & Wennblom, 2023).

Além disso, pesquisas empiricas sobre as relagoes de
troca (Cropanzano & Mitchell, 2005), das quais provém
o comprometimento, ainda sao escassas no setor publico.
As discussoes sobre o desenho e uso dos SIG (Ferry &
Ahrens, 2017) sdo dissociadas do comprometimento e tém
discrepancias nos resultados. Balfour e Wechsler (1990)
apontam uma identificagdo mais fraca dos servidores
publicos devido as caracteristicas distintivas da drea publica,
enquanto Coyle-Shapiro e Kessler (2000) constataram
que o baixo comprometimento é consequéncia do
descumprimento de acordos firmados. As ambiguidades
tedrico-empiricas encontradas sugerem que ha aspectos a
esclarecer na adogdo da teoria da troca social em pesquisas
no setor publico (Ferry & Ahrens, 2017; Paillé et al., 2015).

Diante do exposto e considerando as lacunas apontadas,
assume-se que aspectos do comportamento humano
sao importantes fatores explicativos das variagdes do
desempenho organizacional (Bisbe et al., 2019) e que
os sistemas de informacgdo sao drivers que interferem
na qualidade do desempenho (Santos & Beuren, 2023),
sinalizadora da qualificagdo do individuo no trabalho
(Chao et al., 2015). Assim, este artigo tem por objetivo
analisar a influéncia dos SIG habilitantes na qualidade
do desempenho de servidores publicos, mediada pelo
comprometimento com a fungdo. Para isso, uma survey
foi realizada com servidores em uma instituicio de defesa
da ordem juridica do Estado e para a analise dos dados se

2. REVISAO DA LITERATURA E HIPOTESES

2.1 Sistemas de Informacao Gerencial
Habilitantes e Qualidade do Desempenho

Relagoes sociais envolvem a troca de custos e beneficios
na interagéo entre os individuos (Cook et al., 2013), o que
estd inserido no contexto das relagdes de trabalho. Perceber
relevante o seu trabalho e sentir-se qualificado para prestar o
servico, com condi(;(")es organizacionais propicias, conduzirad
o individuo a se sentir obrigado a retribuir a organizagao
com um impacto positivo no desempenho individual
(Johansson-Berg & Wennblom, 2023). A motivagdo no
setor publico consiste na orientagdo do servidor para
prestar servicos de qualidade ao cidadio visando a fazer o
bem as pessoas e a sociedade (Hondeghem & Perry, 2009).

Um fluxo da pesquisa tem buscado identificar como os
sistemas de controle gerencial podem capacitar gestores e
impactar o desempenho (Beuren & Santos, 2019; Bisbe et
al., 2019; Chapman & Kihn, 2009). No estudo importam

Rev. Contab. Finang. — USP, Sao Paulo, v. 36, n. 97, €2152, 2025

Beatriz da Silva Pereira, llse Maria Beuren & Vanderlei dos Santos

aplicou modelagem de equagdes estruturais com minimos
quadrados parciais e analise multigrupos.

Esta pesquisa contribui com a literatura e a pratica
gerencial. A formaliza¢ao habilitante pressupde que
procedimentos adequados sdo aqueles que ajudam os
profissionais a atenderem as suas necessidades e que
facilitam respostas as contingéncias do trabalho (Adler
& Borys, 1996). Assim, sao trazidas evidéncias empiricas
relativas aos efeitos dos SIG habilitantes na qualidade do
desempenho de servidores publicos. Também contribui
com o fluxo da pesquisa, que faz uso da teoria da
troca social como lente tedrica para a compreensdo da
reciprocidade dos funciondrios com a organizagao em que
atuam (Cropanzano & Mitchell, 2005), e com o l6cus da
pesquisa, uma vez que o setor publico (Ferry & Ahrens,
2017) tem recebido pouca atengdo no que concerne aos
SIG (Johansson-Berg & Wennblom, 2023).

O estudo contribui, ainda, com a pratica gerencial
no que tange ao setor publico. A discussao sobre os SIG
habilitantes pode trazer insights quanto ao seu papel
nas diferentes culturas dentro do setor publico (Cho &
Lee, 2001), estratégias para a ampliacdo da motivacao
(Camilleri & Van Der Heijden, 2007; Lizote et al., 2017),
desejo de permanecer na organizagio (Gould-Williams
& Davies, 2005) e melhoria do desempenho (Paillé et al.,
2015; Qi & Wang, 2018). Esses fatores organizacionais
podem ser apoiados com SIG direcionados aos diferentes
propositos, enquanto os fatores individuais podem ser
apoiados nos achados da analise multigrupos, que enfocou
o vinculo institucional e o tempo de atuagdo do servidor.

o0s SIG habilitantes, que pressupdem que o trabalho pode
ser realizado com esfor¢os cooperativos, sem revogacao
da autonomia do empregado (Adler & Borys, 1996;
Ahrens & Chapman, 2004). Em linha com a SET (Blau,
1964), a percepgao de SIG habilitantes leva o individuo a
se sentir na obrigac¢ao de retribuir o tratamento positivo
que recebe de modo a produzir resultados favoraveis para
a organizagdo. Assim, foca em atividades que favorecem
seu desenvolvimento profissional, visto que se identifica
mais com sua ocupa¢ido, aumenta a intenc¢do de nela
permanecer e aumenta o compromisso com a fungao, o
que favorece um desempenho superior (Johansson-Berg
& Wennblom, 2023).

A estrutura com as formalizagOes coercitiva e habilitante
proposta por Adler e Borys (1996) para integrar os SIG
com o controle gerencial se compde de 4 caracteristicas: a)
reparo; b) transparéncia interna; c) transparéncia global; e d)
flexibilidade. Ferry e Ahrens (2017) explicam que um SIG é
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habilitante quando: i) exibe flexibilidade na implementagio
de suas regras; ii) apresenta transparéncia interna para
auxiliar os membros da organizagdo a compreenderem
o funcionamento interno de sua tarefa; iii) dispoe de
transparéncia global para ajudar na compreensao de como
sua tarefa se enquadra na missdo organizacional e como
esta procura fornecer os produtos; e iv) o reparo permanece
aberto para situagoes especificas.

Sistemas habilitantes conferem maior responsabilidade
e autonomia aos usudrios (Wouters & Wilderom, 2008),
uma vez que sdo projetados para facilitar a estrutura,
refinar e conduzir seus processos de trabalho (Chapman
& Kihn, 2009). Os usudrios dos SIG habilitantes podem
experimentar flexibilidade ao serem capazes de extrair
as informagdes que necessitam e combinar informagoes
de diferentes fontes para diferentes usos (Heggen &
Sridharan, 2021). Os erros ou ineficiéncias nos processos
representam oportunidades para medidas corretivas
e melhorias nos processos (Beuren & Santos, 2019).
Por fim, a transparéncia e a visibilidade da informacao
em SIG habilitantes pode estimular a experimentagdo
dos usuarios, a compreensao e a aprendizagem de suas
operacdes (Santos & Beuren, 2023).

Essas caracteristicas dos SIG habilitantes favorecem a
promogao de maior qualidade do desempenho, definido
por Jamal (1984), como o ponto em que o individuo
¢é capaz de realizar adequadamente a tarefa que lhe
foi atribuida. Geralmente, os usudrios de um sistema
habilitante se sentem mais capacitados e comprometidos
com seus objetivos do que os usuarios de um sistema
coercitivo e, consequentemente, desempenham melhor
suas fun¢des (Burney et al., 2017). Um SIG habilitante
oferece flexibilidade, apoio e adequagio as necessidades
dos individuos dentro da organizag¢ao (Chapman & Kihn,
2009), o que é relevante em face de sua inser¢ao em uma
estrutura social complexa, marcada por trocas indiretas
(Cook et al., 2013).

Pesquisas realizadas em organizagdes do setor privado
tém demonstrado que praticas de envolvimento das
pessoas, como a participagdo na tomada de decisao
(Oyadomari et al., 2018; Wang & Yang, 2015) e o uso de
sistemas de informac¢io com formaliza¢do mais habilitante
(Adler & Borys, 1996) estimulam os empregados a
melhorarem o desempenho (Ahrens & Chapman, 2004).
Presume-se que isso se aplique aos servidores publicos,
que, ao terem sua participagdo ampliada na tomada de
decisées (Qi & Wang, 2018; Taylor, 2007), mesmo que de
maneira informal e ndo institucionalizada, se sentirdo mais
motivados (Wang & Yang, 2015). Assim, postula-se que:

H1: O uso de SIG habilitantes influencia positivamente a qualidade
do desempenho.

2.2 Papel Mediador do Comprometimento com
a Funcao

O comprometimento com a fun¢ao remete a
reciprocidade, de modo que o individuo engajado em
um relacionamento espera receber um beneficio pelo
cumprimento das obrigacdes estabelecidas pela organizacdo
(Jolly et al., 2021). A intensidade do comprometimento
pode variar entre os individuos (Meyer et al., 1993; Paillé et
al., 2015). Prevé-se alta intensidade, pela internalizacdo de
crengcas e valores da organizagao, ou com baixa intensidade,
pela violagao do contrato psicologico, que envolve o nao
cumprimento das regras de reciprocidade estabelecidas
(Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Meyer et al., 1993; Paillé
et al,, 2015). O comprometimento enquanto perspectiva
interna do individuo (Meyer et al., 1993) pode impactar
seu desempenho (Swailes, 2004). Pesquisas tém encontrado
relagdes positivas do comprometimento com o desempenho
organizacional (Camilleri & Van Der Heijden, 2007) e
individual (Kim, 2005; Qi & Wang, 2018). Individuos
que apresentam maior comprometimento com a fungao
tém maior probabilidade de ter um melhor desempenho,
nio sé para efeitos de desempenho, mas também pela
oportunidade de aperfeigoar competéncias profissionais,
criticas para desenvolver sua carreira (Yousaf et al., 2015).

Elementos do comprometimento, como a continuidade
e normatividade, refletem a necessidade de permanecer
na organizagdo porque o individuo quer (continuidade),
precisa (normatividade) e do risco percebido associado a
demissao (Meyer et al., 1993). Paillé et al. (2015) atestaram
que forte comprometimento resulta em menor rotatividade.
Ha evidéncias na literatura de discussoes relativas ao
comprometimento no setor governamental (Paillé et al.,
2015). No entanto, a literatura com analises comparativas
entre organizagdes publicas e privadas tem revelado
incipiéncias e restritividades das pesquisas relativas ao setor
publico (Baarspul & Wilderom, 2011; Qi & Wang, 2018).
Pesquisas sobre o efeito do comprometimento com a fungao
na qualidade do desempenho dos servidores publicos sdo
escassas (Camilleri & Van Der Heijden, 2007; Kim, 2005;
Paillé et al., 2015) e em sua maioria restritas a instituicoes
norte-americanas e europeias (Qi & Wang, 2018).

Similarmente as evidéncias no setor privado,
o comprometimento com a fung¢io pode auxiliar os
servidores publicos a internalizar crengas e valores da
institui¢ao (Qi & Wang, 2018). Quanto maior o nivel de
comprometimento de um servidor publico, menor é a
propensio de intencido de exoneragdo, quanto maior o
nivel de satisfagdo com a institui¢do, maior a propensao de
fazer esfor¢os além das exigéncias do trabalho e menor a
propensao de querer deixar sua fung¢do (Paillé et al., 2015).
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E esperado que o comprometimento com a fungio
possa intensificar a influéncia dos SIG na qualidade
do desempenho. A percepc¢do de receber suporte da
organizagao cria o impeto de retribui¢ao (Coyle-Shapiro &
Kessler, 2000). Pressupde-se que servidores publicos que
tém atributos, como alta satisfacdo com suas atividades,
alto comprometimento com a fungéo e alta motivagdo para
servir o publico, apoiados por SIG habilitantes conseguem
melhorar a qualidade do desempenho.

Quando servidores publicos percebem que o
sistema lhes permite fazer seu trabalho, sentem-se mais
competentes na execucao das suas tarefas, mais motivados
e comprometidos com sua ocupagio, e passam a investir
mais na sua carreira (Johansson-Berg & Wennblom,

Beatriz da Silva Pereira, llse Maria Beuren & Vanderlei dos Santos

2023). Servidores intrinsecamente motivados estabelecem
metas desafiadoras para si, a fim de melhorar sua prépria
competéncia nas tarefas e, portanto, o desempenho (Van
Triest et al. 2023). Desse modo, supde-se que:

H2: O comprometimento com a fun¢do medeia positivamente a
relacdo entre os SIG habilitantes e a qualidade do desempenho.

2.3 Modelo Teérico da Pesquisa e Variaveis da
Anédlise Multigrupos

A Figura 1 apresenta o modelo tedrico da pesquisa e
destaca as hipoteses formuladas.

Multigrupos (MGA):

Comprometimento
com a fun¢do

1 1
i - Vinculo institucional E
I - Tempo de atuacéo |

______________________

Uso de sistemas de
informagao gerencial

H2

Qualidade do

habilitantes

Figura 1. Modelo tedrico da pesquisa
Fonte: Elaborada pelos autores.

Observa-se que a H1 postula uma relagao direta entre
SIG habilitantes e a qualidade do desempenho. A H2
postula uma relagdo indireta, com a interveniéncia do
comprometimento com a fungéo nesta relagdo. Na andlise
multigrupos (MGA) se espera que haja diferencas entre
o vinculo institucional dos servidores publicos e o tempo
de atuacdo na instituicio.

O vinculo institucional do servidor publico é
estabelecido na Constituigdo da Republica Federativa
do Brasil (CF, 1988), que prevé servidores efetivos
(concursados) e comissionados (de livre nomeacio,
respeitados os percentuais minimos previstos em lei para
servidores efetivos). O art. 41 da CF (1988) prevé que o
servidor publico efetivo terd possibilidade de progressao
ao findar o estagio probatério, diferente do servidor
comissionado que ndo possui esse direito. Servidores
com ingresso por concurso publico, conforme a Emenda
Constitucional n. 19 (1998), que alterou a redagdo do
art. 41 da CF (1988), passam a ser estaveis apos 3 anos
de exercicio da fungao os servidores nomeados ao cargo
efetivo. A Lein. 8.112 (1990) tornou obrigatdria a avaliagao
de desempenho para aprovagdo no estagio probatoério.

Servidores publicos temporarios tém um contrato
psicoldgico diferente dos estaveis, ja que os primeiros nao
tém ligacdo de longo prazo com a institui¢ao (Conway
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desempenho

HI

& Briner, 2002). De um lado, os servidores efetivos tém
maior compromisso em continuar, apresentam baixa
probabilidade de escolher outra identidade social devido
as penalidades de mudanga, uma vez que outro trabalho
pode ndo oferecer as mesmas vantagens (Allen & Meyer,
1990). De outro lado, os servidores comissionados se
deparam com o sentimento de dever e da obrigagdo
de reciprocidade pela oportunidade recebida (Allen
& Meyer, 1990). Eles podem néo ter internalizado as
crengas e valores oriundos do comprometimento afetivo e
tenham penalidades menos severas pela perda do vinculo,
consoante o compromisso de continuidade (Allen &
Meyer, 1990; Cropanzano & Mitchell, 2005).

Pesquisas prévias apontaram a burocracia, normas e
regras do servi¢o publico como elementos limitantes na
atuacéo de servidores (Juana-Espinosa & Rakowska, 2018).
Ha necessidade de maior compreensio do uso de sistemas
de controle gerencial pelo setor publico (Chenhall, 2003),
devido a seu dinamismo, sua turbuléncia e suas restri¢cdes
orcamentarias (Felicio et al., 2021). Ao proporcionar
autonomia e flexibilidade em troca de qualidade no
desempenho, ndo ha certeza de reciprocidade, ja que as
respostas dos servidores ptblicos as trocas sdo baseadas na
sua percep¢ao de contribuigdo (Paillé et al., 2015), o que
pode variar de acordo com o vinculo com a institui¢do. Os
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servidores efetivos podem apresentar menor motivagao
devido a liga¢ao de longo prazo (Lizote et al., 2017),
consequentemente, podem ser menos influenciados pela
formalizacéo habilitante dos SIG.

O tempo de atuag¢do do servidor publico, um
determinante de sua progressao, pode impactar de
maneiras distintas a influéncia dos SIG habilitantes na
qualidade do desempenho (Taylor, 2007), assim como
o comprometimento com a fungédo. Servidores publicos
com maior tempo de servi¢o publico se tornam mais
experientes e capazes de lidar com aspectos negativos
(positivos) da fungdo que exercem (Taylor, 2007). Kim
(2005) sugere que quanto maior a antiguidade no servigo
publico, maior a motivagdo do servidor, o que afeta seu
desempenho. Camilleri (2006) aponta a ligagao direta entre
aidade (longevos) e o comprometimento organizacional.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Populacao e Amostra

Uma survey foi realizada com servidores em uma
institui¢ao de defesa da ordem juridica do Estado. A opgao
por essa instituicdo decorre do fato dela ter implementado
um SIG com caracteristicas habilitantes, que integra usudrios
internos e externos. Em um contato inicial se buscou abrir
um canal de comunicagido e obter informacdes sobre os
tramites necessarios para conseguir realizar a pesquisa. O
profissional contatado na instituigao destacou a relevancia
de avaliar o desempenho da funcéo dos servidores publicos
com o novo sistema implementado, com vistas a verificacio
do comprometimento dos servidores para assegurar a
prestacdo de melhores servigos ao cidadao.

Conforme orienta¢do para o trimite, uma carta de
apresentagdo e o instrumento de pesquisa foram enviados
ao departamento de gestdo de pessoas da instituicdo, que
analisou o propdsito da investigagdo e os procedimentos
éticos. Foi esclarecido que a Resolugdo n. 510/2016 do
Conselho Nacional de Saide (CNS), em seu art. 2°,
XIV, dispensa o registro e a avaliagdo pelo sistema dos
Comités de Etica em Pesquisa (CEP) e da Comissdo
Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP) da pesquisa
que convida os participantes, sem possibilidade de
identificacdo, a expressar sua preferéncia, avaliacio ou
o sentido que atribui a temas, atuacdo de pessoas e
organizagdes. Esses documentos foram submetidos a
diretoria, que se manifestou favoravel a realizacdo da
pesquisa, condicionada ao sigilo da instituicdo e dos
respondentes.

Para a coleta de dados, o departamento de gestdo de
pessoas liberou o endereco eletronico dos servidores

A motivagdo e o desempenho podem ser impactados
positivamente pelo comprometimento (Meyer etal., 1993).
Pesquisas pregressas sobre o efeito do tempo de atuagdo
do servidor publico em distintas relagdes apresentam
resultados ndo convergentes. Kim (2005) observou que
servidores publicos atuando em niveis mais elevados sao
menos motivados do que os que atuam em niveis baixos
da hierarquia, porém, ao incluir o tempo de trabalho essa
diferenca é dissipada. Steijn e Leisink (2006) constataram
que servidores com maior tempo de atuagdo no setor
publico tém niveis mais elevados de compromisso de
continuidade e uma relagio negativa com o desempenho
de atividades estimulantes, porém, ndo encontraram uma
associagdo significativa entre o comprometimento e a
estabilidade. As variaveis consideradas nestas pesquisas
podem ter levado aos resultados nao convergentes.

efetivos e comissionados, que totalizou aproximadamente
1.000 contatos ativos. Para estes foi enviado o link do
questionario e obteve-se 252 respostas validas, um
tamanho amostral adequado para a modelagem. O
tamanho minimo da amostra e o poder estatistico foram
determinados com o software G*Power, considerando (Faul
et al., 2009): as variaveis preditoras sobre a dependente,
efeito médio de 0,15, nivel de significancia de a = 0,05
e poder da amostra de 1-p = 0,8, que resultou em um
minimo de 85 respostas.

Os dados demograficos dos respondentes indicam que
a maioria ¢ do sexo feminino (61%) e tem menos de 35
anos de idade (63%). Quanto a formacdo académica, a
maioria possui um curso de pds-graduagao (66% em nivel
de especializagdo, 7% de mestrado e 1% de doutorado),
com prevaléncia na drea juridica (55%). Os respondentes
informaram, ainda, o vinculo com a institui¢ao, sendo 51%
(129 servidores) comissionados e 49% (123 servidores)
efetivos; o tempo de atuagdo na institui¢do, sendo 30%
(76 servidores) com menos/igual a 3 anos e 70% (176
servidores) com mais de 3 anos; e a func¢édo que cada um
exerce, em que se destacaram as fung¢des de assistente
(44%), técnico (16%), analista (12%) e assessor (11%).
Esse perfil sugere que os respondentes tém as condigdes
necessdrias para responder as questdes do instrumento
de pesquisa.

3.2 Constructos e Instrumento de Pesquisa
Os constructos foram mensurados com instrumentos

de pesquisas anteriores, o que sugere que ja foram validados
nesses estudos. Os instrumentos de pesquisa foram
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traduzidos do inglés para o portugués e, na sequéncia,
procedeu-se a reversdo para o inglés, a fim de assegurar
a qualidade da tradugdo. Na sequéncia, foram avaliados
por trés pesquisadores da area quanto ao entendimento
das assertivas, uma vez que foram aplicados em contextos
distintos, porém, apenas alguns ajustes de redacao foram
sugeridos.

O modelo tedérico da pesquisa compreende 3
constructos. SIG habilitantes foi mensurado com cinco
assertivas de Chapman e Kihn (2009), em que se substituiu
0 termo processo or¢amentario por SIG. Além disso, a
escala de 1 = discordo completamente a 7 = concordo
completamente foi alterada para 1 = discordo totalmente
a 7 = concordo totalmente.

Qualidade do desempenho foi mensurada com 5
assertivas de Chao et al. (2015), em que se substituiu a
palavra paciente por individuo no contexto organizacional
de seu trabalho. Para uniformizar com as demais questoes
do questionario, a escala de 5 pontos foi alterada para
7 pontos, além da alteracao semantica de 1 = discordo
fortemente a 5 = concordo fortemente para 1 = totalmente
insatisfeito a 7 = totalmente satisfeito.

O comprometimento com a fun¢ao foi mensurado
com o instrumento de pesquisa de Meyer et al. (1993),
sendo as assertivas de 1 a 6 para comprometimento afetivo,
7 a 12 para comprometimento instrumental e 13 a 18
para comprometimento normativo. Foi solicitado aos
respondentes que indicassem seu grau de concordancia
com cada item, considerando a escala de 1 = discordo
totalmente a 7 = concordo totalmente.

Duas perguntas foram adicionadas ao questionario
para a analise multigrupos, vinculo institucional e tempo
de atuagdo. O vinculo institucional foi segregado em
efetivo e comissionado, consoante com a informacio
fornecida pelo departamento de gestdo de pessoas da
instituicao e as respostas a questao no questiondrio. O
tempo que o respondente atua na institui¢do foi uma

4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Modelo de Mensuracao e Estatisticas
Descritivas

A modelagem de equagdes estruturais se inicia com
a andlise do modelo de mensuracdo. Primeiro, foram
analisadas as cargas fatoriais dos itens para averiguar
eventuais exclusdes necessarias para adequagido
da confiabilidade e validade (Hair et al., 2022). Por
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pergunta aberta, que para fins de analise, agrupou-se
em: menos/igual a 3 anos e mais de 3 anos de atuagdo na
institui¢do, uma vez que esse ¢ o periodo estabelecido no
regramento para o servidor adquirir estabilidade.

No questionario foi anexada uma carta de apresentagéo
da pesquisa. Conforme recomendagao de Podsakoff et al.
(2003), para reduzir problemas de viés de método comum
(common method bias [CMB]), na carta se incluiram
informagoes sobre o objetivo da pesquisa, procedimentos
éticos, garantia de anonimato, que nao ha respostas certas
ou erradas e que as questdes fossem respondidas o mais
proximo possivel de sua realidade.

3.3 Procedimentos de Analise

O viés de método comum pode desencadear na adogio
de um tnico método de coleta de dados e se todas as
assertivas, tanto das variaveis independentes como das
dependentes, sdo assinaladas pelo mesmo respondente
(Podsakoff etal., 2003). Assim, realizou-se o teste de fator
unico de Harman, sendo que os resultados indicaram
que o primeiro fator possui 22,53% da variancia total,
portanto, inferior ao limite de 50%, o que indica que ndo
ha risco do viés no modelo. Apos isso, foram aplicadas
estatisticas descritivas aos dados.

Para o teste das hipoteses, aplicou-se a técnica de
modelagem de equagdes estruturais por minimos
quadrados parciais (PLS-SEM), operacionalizada no
software SmartPLS 4. O PLS-SEM ¢ indicado para
modelagens exploratérias, que envolvem exploracao
de uma teoria, assim como na auséncia de normalidade
multivariada dos dados (Hair et al., 2022). Também ¢
apropriado quando ha necessidade de utilizar variaveis
formativas no modelo da pesquisa (Bido & Silva, 2019).
Essa técnica é amplamente utilizada em pesquisas com
problemas e dados oriundos de relagdes sociais humanas
(Bido & Silva, 2019).

apresentar carga fatorial inferior a 0,40, foram excluidas
do instrumento de pesquisa de Meyer et al. (1993) 2
assertivas (1 e 2) de comprometimento afetivo, cinco (8
a 12) de instrumental e 4 (13, 14, 16 e 17) de normativo.
Apos isso, 0 modelo apresentou aumento da variancia
média extraida (average variance extracted [AVE]) e da
confiabilidade composta (CC). Os resultados finais sdo
apresentados na Tabela 1.
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Tabela 1
Modelo de mensuragcao

Constructos a cc AVE R2 Média E:j:’;g . For"e"'LarZCker/HTMT 3

1.SIGH 0,887 0,891 0,688 - 3,96 1,94 0,724 0,363 0,314
2. CCF 0,842 0,896 0,524 0,112 4,42 2,21 0,345 0,747 0,392
3.QD 0,801 0,805 0,559 0,150 6,06 1,03 0,335 0,281 0,829

Nota: SIGH = SIG habilitantes; CCF = Comprometimento com a funcao; QD = Qualidade do desempenho,; AVE = average
variance extracted; CC = confiabilidade composta; HTMT = heterotrait-monotrait ratio.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Os valores do alfa de Cronbach (a) e confiabilidade
composta (CC) sdo maiores do que 0,70, assim se atesta
a confiabilidade do modelo (Hair et al., 2022). A validade
convergente indica o quanto a alteragdo dos indices de
cada constructo é compartilhada com os demais (Hair
etal., 2022). Estes sdo alcancados pela interveniéncia das
AVE, sendo aceitaveis se iguais ou superiores a 0,50 (Hair
etal.,2022). Confirma-se a validade dos constructos, pois
todos os itens apresentaram valores acima do minimo
indicado.

A validade discriminante, que atesta o quanto um
constructo é diferente dos demais (Hair et al., 2022),
foi aferida pelo teste da matriz de Fornell-Larcker e
pela matriz Cross-Loadings. O critério Fornell-Larcker
estabelece que a raiz quadrada da AVE de cada constructo
deve ser superior a sua maior correlagio com outro
constructo, e os fatores de cada constructo maiores
do que os anteriores na matriz pela horizontal (Hair
et al., 2022).

Correlagoes elevadas podem sinalizar presenca de
multicolinearidade (Hair et al., 2022). O variance inflation
factors (VIF) aponta auséncia de multicolinearidade
(VIF < 5 - entre 1,197 e 4,095) entre as varidveis latentes
(Hair et al., 2022). Confirma-se a confiabilidade dos
constructos, pois todos atenderam os pardmetros descritos.
Assim, o modelo de mensuragdo possibilita prosseguir
com as analises do modelo estrutural.

4.2 Modelo Estrutural

No modelo estrutural, que evidencia os coeficientes de
caminho, para a andlise das hipo6teses da pesquisa, optou-
se pela técnica de bootstrapping com 10.000 reamostragens
(Hair et al., 2022), intervalo bias-corrected and accelerated e
teste bicaudal no nivel de significincia de 10%, percentual
comum em pesquisas da drea de Ciéncias Sociais Aplicadas
(p. ex., Bedford et al., 2022). A Tabela 2 apresenta o
modelo estrutural.

Tabela 2
Modelo estrutural
Hipoteses [} Valor p B Valor p B-dif. Valor p
Painel A: Geral
SIGH — CCF 0,335 0,000*** - - - -
CCF— QD 0,283 0,000*** - - - -
H1 SIGH — QD 0,186 0,002*** - - - -
H2 SIGH — CCF - QD 0,095 0,002*** - - - -
Painel B: Comparativo vinculo institucional
Hip Relacoes Comissionado (N = 129) Efetivo (N = 123) PLS-MGA
SIGH — CCF 0,353 0,000%** 0,258 0,003 *** -0,095 0,392
CCF—- QD 0,245 0,043** 0,297 0,004*** 0,052 0,729
H1 SIGH — QD 0,263 0,005*** 0,100 0,331 -0,163 0,230
H2 SIGH — CCF - QD 0,087 0,124 0,077 0,054* -0,010 0,918
Painel C: Comparativo tempo de atuagdo
Hip  Relacdes < 3 anos (N = 76) >3 anos (N =176) PLS-MGA
SIGH — CCF 0,393 0,000%** 0,316 0,000*** -0,077 0,470
CCF—- QD 0,279 0,012%** 0,296 0,002%*** 0,017 0,913
H1 SIGH — QD 0,343 0,000%** 0,124 0,145 -0,218 0,072*
H2 SIGH — CCF - QD 0,109 0,033** 0,093 0,013** -0,016 0,802

Notas: *p < 0,1, ** p < 0,05, *** p < 0,01.

SIGH = SIG habilitantes; CCF = Comprometimento com a fungao; QD = Qualidade do desempenho.
Avaliagdo do modelo estrutural (R?): Comprometimento com a fungdo = 0,112, Qualidade do desempenho = 0,150.
Relevancia preditiva (Q2): Comprometimento com a fun¢do = 0,096, Qualidade do desempenho = 0,064.

Fonte: Elaborada pelos autores.
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O modelo apresenta um coeficiente de determinagao
(R?) de 11,2% (efeito pequeno) para o comprometimento
com a fungao e de 15,0% (efeito pequeno) para a qualidade
do desempenho. Na relevancia preditiva (Q?) se obtiveram
resultados acima de 0, o que atesta acuracia do modelo
(Hair et al., 2022).

O resultado da H1 (p = 0,186; p < 0,01) confirma que
0s SIG habilitantes influenciam positivamente a qualidade
do desempenho. A H2 (p =0,095; p < 0,01) indica o efeito
mediador do comprometimento com a fungédo na relagao
entre SIG habilitantes e qualidade do desempenho.

A analise MGA do vinculo institucional na relagdo
entre SIG habilitantes e qualidade do desempenho revelou
diferencas. Para servidores comissionados ha suporte
estatistico ( =0,263; p < 0,01), enquanto para servidores
efetivos nao ha suporte estatistico (f = 0,100; p > 0,1).
Em rela¢ao a mediacdo do comprometimento com a
func¢ao na relagdo entre SIG habilitantes e qualidade do
desempenho, a analise MGA também apresenta diferencas.
Para servidores comissionados nao ha suporte estatistico
(B=0,087; p>0,1), enquanto para servidores efetivos ha
suporte (f = 0,077; p < 0,1).

A andlise MGA do tempo de atuagao na relagio entre
SIG habilitantes e qualidade do desempenho evidencia
diferencas. Para servidores com menos/igual a 3 anos de
fungao hd suporte estatistico (p = 0,343; p < 0,01), enquanto
para servidores com mais de 3 anos nao hd suporte estatistico
(B=0,124; p > 0,1). Para a mediagao do comprometimento
com a fungao na relagdo entre SIG habilitantes e qualidade
do desempenho, para servidores com menos/igual a 3 anos
de fungdo nao ha suporte estatistico ( = 0,109; p < 0,05),
enquanto para servidores com mais de 3 anos ha suporte
estatistico (f = 0,093; p < 0,05).

4.3 Discussao dos Resultados

A hipétese H1, que prevé influéncia positiva dos
SIG habilitantes na qualidade do desempenho, foi
suportada estatisticamente. Esse resultado se coaduna
com discussoes tedricas (Adler & Borys, 1996) e pesquisas
empiricas (Ahrens & Chapman, 2004), que apontam
os SIG habilitantes como aparato para a qualidade do
desempenho. Argumenta-se que sistemas habilitantes
proporcionam maior autonomia ao funcionario na
realizacdo das atividades em comparagao aos sistemas
coercitivos, que seguem uma ldgica mais estruturada
(Ahrens & Chapman, 2004). No setor publico, servidores
tém como base motivacional a participagao (Wang &
Yang, 2015) e que reflita sua predisposi¢ao (Paillé et al.,
2015). Baseando-se no valor hedénico da troca social, ha
beneficios mutuos aos envolvidos se tiver alta qualidade
na relag¢ao de intercambio social (Cropanzano et al.,
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2017). As trocas reforcam a confianga de que os esforgos
serdo recompensados, o que fortalece o vinculo (Ferry
& Ahrens, 2017).

A H2, que prevé efeito mediador do comprometimento
com a fungdo na relagio entre SIG habilitantes e qualidade
do desempenho, foi suportada estatisticamente. Os achados
corroboram a literatura, de que SIG habilitantes tém
potencial para melhorar o desempenho, o que depende
do modo como os funcionarios trabalham (Chapman
& Kihn, 2009; Santos & Beuren, 2023) e do seu nivel de
comprometimento (Cropanzano etal., 2017). O modo de
atuacgao é influenciado pela formalizacéo habilitante, que
desenha regras organizacionais para resolver problemas
com base no conhecimento dos funcionarios (Ahrens
& Chapman, 2004). Compartilhar valores e objetivos
organizacionais leva a maior comprometimento,
sentimento de pertenca e desejo de continuidade (Sungu
et al,, 2019). A percepgao de divergéncias de valores e
objetivos enfraquece o comprometimento e a sensagao
¢ que o trabalho ndo é dinamico e que os beneficios
acumulados sao superiores aos custos (Paillé et al., 2015).

Os resultados da analise complementar demonstram
que o vinculo institucional do servidor comissionado
difere do servidor efetivo na relacéo entre SIG habilitantes
e qualidade do desempenho. Para o servidor efetivo
nao foi constatada significancia estatistica. Os achados
corroboram a literatura (p. ex., Oliveira et al., 2021),
de que a presenca (auséncia) da estabilidade impacta o
esforco despendido pelo servidor efetivo para melhorar a
qualidade do desempenho. Para o servidor comissionado
ha o sentimento de troca: ao receber o emprego, mesmo
com capacidade para exercer a fungdo, tem a necessidade
de retribuir (Meyer et al., 1993). Conjectura-se que,
para o servidor efetivo, a motiva¢ao para melhorar o
desempenho provém de trocas que nao se relacionam,
pois ha autonomia em suas fung¢des, como, por exemplo,
a confianca (Paillé et al., 2015).

Por sua vez, a mediacdo do comprometimento com
a fun¢ao na relagao entre SIG habilitantes e qualidade
do desempenho foi confirmada para o servidor efetivo,
enquanto para o servidor comissionado ndo foi constatada
significancia estatistica. No caso do servidor efetivo,
o comprometimento com a continuidade reflete a
necessidade de permanecer na institui¢do, pelo elevado
sacrificio relacionado aos beneficios acumulados (Paillé et
al., 2015). No caso do servidor comissionado, o impacto do
comprometimento nao esta associado com os beneficios
acumulados por tempo de servigo e pelas avaliacdes do
desempenho. Presume-se que o servidor comissionado
tenha menor volume de trocas reciprocas, o que leva a
falta de comprometimento com a fungdo (Cropanzano
etal, 2017; Meyer et al., 1993).
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A analise complementar também revela diferencas
devido ao tempo de atuagdo dos servidores. O servidor
com tempo de atuagdo < 3 anos difere daquele com > 3
anos na relagao do uso de SIG habilitantes com a qualidade
do desempenho. Para o servidor com tempo de atuagao
> 3 anos ndo foi constatada significancia estatistica. Uma
possivel justificativa para os servidores com tempo de
atuagdo < 3 anos se sobressairem na influéncia dos SIG
habilitantes sobre a qualidade do desempenho pode ser
que sdo mais afeitos ao uso de tecnologias (Hill et al.,
2024), além de uma aposta em oportunidades nesse novo
trabalho (Meyer et al., 1993). Em contraste, o servidor com
tempo de atuagdo > 3 anos pode pertencer ao grupo de
baixa motivac¢do no setor publico (Lizote et al., 2017). A
motivacio se relaciona com a valorizagdo do servidor e sua
participagdo na formulagao de politicas (Paillé et al., 2015),
o0 que pode ndo estar ocorrendo na institui¢ao. Entretanto,
nao foram constadas diferencas significativas nos grupos
dos servidores com tempo de atuagdo < 3 anos e > 3 anos na
mediagdo do comprometimento com a fung¢éo na relagao
do uso de SIG habilitantes com a qualidade do desempenho,
mediada pelo comprometimento com a fun¢ao. Ambos
0s grupos apresentaram significancia estatistica, o que
confirma a media¢do do comprometimento com a fungao
nessa relagdo.

De maneira geral, os resultados mostraram que
o uso do SIG habilitante suscita maiores niveis de
comprometimento com a fung¢do e maior qualidade do
desempenho de servidores publicos. O comprometimento
com a fun¢do também conduz a maior qualidade do
desempenho. Por conseguinte, o comprometimento
com a fun¢do medeia parcialmente a relagdo entre SIG
habilitante e qualidade do desempenho. Quando essas
relagdes sdo testadas comparando comissionados e
efetivos, constata-se que o SIG habilitante suscita maiores
niveis de comprometimento com a fungio e, por sua vez, o
comprometimento com a fun¢ao aumenta o desempenho

5. CONCLUSOES

Os resultados mostraram, de um lado, que os
SIG habilitantes estdo positivamente associados com
maior comprometimento com a fungdo. Por sua vez, o
comprometimento com a fungio estd associado com maior
qualidade de desempenho. Esses achados apoiam que a
formalizagdo gera resultados benéficos para a institui¢ao
e, consequentemente, para os cidadaos. Por outro lado, a
analise multigrupos destaca que caracteristicas habilitantes
presentes no SIG impactam maior desempenho de
servidores efetivos via comprometimento com a funcio.
Garantir o comprometimento com a fungao dos servidores

do servidor para ambos os vinculos (efetivos versus
comissionados).

Todavia, o uso de SIG habilitantes influencia
positiva e diretamente a qualidade do desempenho
somente dos servidores comissionados. Por sua vez, o
comprometimento com a fun¢do medeia a relagdo entre
o uso de SIG habilitante e qualidade do desempenho
somente para servidores efetivos. Isso significa, que o
mecanismo principal para obter maior qualidade de
desempenho de servidores efetivos é o comprometimento
com a fungdo. Nesse caso, uso do SIG habilitante é
importante para servidores efetivos por suscitar maiores
niveis de comprometimento com a fung¢do. Enquanto para
os servidores comissionados tanto o uso do SIG habilitante
quanto o comprometimento com a fun¢éo sao importantes
drivers para maior qualidade do desempenho. No caso,
o SIG habilitante é util porque estimula o processo de
aprendizagem, facilita a conducao de seus processos de
trabalho e auxilia na compreensao do funcionamento
interno de suas tarefas, impactando diretamente seu
desempenho.

Na comparag¢ido do tempo de atuagdo, o uso
do SIG habilitante é importante para aumentar o
comprometimento com a fungéo tanto de servidores
antigos (> 3 anos) quanto dos mais novos (< 3 anos).
Todavia, o uso do SIG habilitante influencia diretamente
o desempenho somente dos servidores mais novos, junto
com o comprometimento com a fungao. Em sintese, o uso
do SIG habilitante no cenario analisado ¢ um mecanismo
importante para suscitar maior comprometimento com
a fun¢ao dos servidores, independente do seu vinculo e
tempo de atuagdo. Além disso, servidores comissionados
e com menor tempo de atuagdo sdo mais dependentes
do uso do SIG habilitante para resultar em maior
qualidade do desempenho. Enquanto o desempenho
dos servidores efetivos e com maior tempo de atuagio sao
mais dependentes de seu comprometimento com a fungéo.

trard beneficios tanto para as organizagdes quanto para
os individuos. Assim, a possibilidade de reparo de SIG,
flexibilidade, disponibilizacdo de diferentes tipos de
informagao e o conhecimento dos processos da instituicio
possibilita que os servidores aumentem os niveis de
consciéncia de suas proprias competéncias e viabiliza
melhorias em seu trabalho.

As diferengas observadas para vinculo institucional dos
servidores e tempo de atuacio no servico publico podem
estar relacionadas a incerteza social (Cook et al., 2013). A
incerteza diante da continuidade na fun¢ao pode impactar
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a satisfacdo com a troca. Quanto maior a incerteza em uma
estrutura de oportunidades, maior o comprometimento
com determinados parceiros de intercimbio (Cook et al.,
2013). As percepgoes dos individuos diante da situagao
que estao vivenciando influenciam seu desempenho mais
do que politicas formais (Meyer et al., 1993). Conclui-se
que aspectos comportamentais (comprometimento com a
fungdo) ajudam a explicar o efeito dos SIG habilitantes na
qualidade do desempenho e que aspectos pessoais, como
vinculo (efetivo ou comissionado) e tempo de atuagao
(< 3 anos ou > 3 anos) impactam de maneiras distintas
a qualidade do desempenho.

Os resultados trazem implicagdes para a literatura e a
pratica gerencial. Acrescentam a literatura ao examinar,
tendo como 16cus o setor publico, a influéncia dos SIG
habilitantes na qualidade do desempenho de servidores
publicos, com a interveniéncia do comprometimento
com a fungdo de servidores publicos. O papel do
comprometimento com a fun¢ao nessa relagdo denota
a influéncia de aspectos do individuo na qualidade dos
servicos ofertados pela instituicao aos cidadaos. Os
achados ainda trazem implicagdes no que concerne as
diferencas observadas quanto ao vinculo institucional do
servidor e ao tempo de atuagao como servidor publico.
As evidéncias empiricas contrastantes encontradas, ao
mesmo tempo que trazem avangos para os estudos do setor
publico, instigam mais pesquisas que busquem possiveis
explicagoes para essas diferencas. Além disso, o estudo
contribui com o fluxo da pesquisa que faz uso da teoria
da troca social para investigar institui¢oes publicas e, de
maneira pontual, caracteristicas de servidores publicos.

O estudo apresenta implicagdes para a pratica gerencial
de instituigdes do setor ptblico ao demonstrar que os SIG
habilitantes conseguem contribuir com a qualidade do
desempenho dos servidores publicos, principalmente por
suscitarem maiores niveis de comprometimento com a
fun¢ao. Os achados favorecem a compreensao de como
sistemas que proporcionam maior autonomia podem
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