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REsumo:

O presente trabalho tem por objetivo propor um framework de andlise para a Motivagio do Servico Publico (MSP) em
organizagoes do setor publico brasileiro, mais especificamente explorando seus reflexos sobre o Ajuste Individuo-Organizagio
(AIO) e 0 Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO). O modelo oferecido apresenta proposigoes elaboradas a partir
da teoria ¢, uma vez validado empiricamente, possibilitard investigar as influéncias da MSP sobre a percepgao de congruéncia de
valores entre individuo e organizacio e, também, sobre a propensio & manifestagio de comportamentos discriciondrios que podem
ser positivos a0 ambiente organizacional.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagio do Servico Publico, Framework de Andlise, Consequentes.

ABSTRACT:

This paper aims to propose an analytical framework for Public Service Motivation (PSM) in organizations of the Brazilian public
sector, specifically exploring its impacts on the Person-Organization Fit (P-O Fit) and Organizational Citizenship Behavior
(OCB). The model offered presents propositions elaborated from the theory and once empirically validated, will allow to
investigate the influences of PSM on the perception of congruence between individual and organization values and also on the
propensity to the manifestation of discretionary behaviors that can be positive to the organizational environment.

KEYWORDS: Public Service Motivation, Analysis Framework, Consequences.

RESUMEN:

El presente trabajo tiene como objetivo proponer un framework de andlisis para la Motivacién del Servicio Ptiblico (MSP) en
organizaciones del sector ptiblico brasilefio, explorando especificamente sus reflejos sobre el Ajuste Individuo-Organizacién (AIO)
y el Comportamiento de Ciudadania Organizacional (CCO). El modelo ofrecido presenta proposiciones elaboradas a partir de
la teorfa y, una vez validado empiricamente, permitird investigar las influencias de la MSP sobre la percepcion de congruencia de
valores entre individuo y organizacién y, también, sobre la propension a la manifestacion de comportamientos discrecionales que
pueden ser positivos al ambiente organizacional.

PALABRAS CLAVE: Motivacién para el Servicio Publico, Framework de Andlisis, Consecuencias.

1 INTRODUGAO

Em organiza¢des publicas, uma das importantes questoes de pesquisa e desafios praticos na drea de gestao
de pessoas e comportamento organizacional ¢ compreender o processo de motivagao de seus trabalhadores
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(Park & Rainey, 2008). Nesse sentido, o conceito de Motivagio do Servigo Publico (MSP), ou Public
Service Motivation (PSM), surge como uma lente pela qual gestores ¢ pesquisadores poderdo ampliar tal
compreensao.

O conceito de MSP logrou difusao a partir da publicagao do artigo “The Motivational Bases of Public
Service”, de autoria dos pesquisadores Perry e Wise (1990). Inicialmente, a MSP foi concedida como uma
predisposi¢ao individual para responder a motivagoes fundamentadas, principalmente ou exclusivamente,
em institui¢oes e organizagoes publicas (Perry & Wise, 1990). Apds refinamento conceitual, Kim et al.
(2013) inferem que a MSP se refere a um tipo de motivagio prd-social que impulsiona os individuos a
trabalharem pelo bem comum, comprometidos com os valores ptblicos, com empatia e solidariedade aos
demais individuos e sujeitos a sacrificios pessoais em prol da sociedade.

Internacionalmente, sdo crescentes os estudos que abordam os consequentes de MSP nas organizagdes,
tais como sua influéncia na escolha pelo emprego publico (Vandenabeele, 2008; Clerkin & Coggburn, 2012;
Carpenter, Doverspike & Miguel, 2012), nas percepgoes de ajuste entre individuo e organizagio (Bright,
2008; Kim, 2012; Bright, 2013), nas atitudes gerais que sao benéficas para o desempenho organizacional, tais
como o comprometimento organizacional ¢ a satisfagio no trabalho (Taylor, 2008; Kim, 2012; Ritz, 2009)
¢ em comportamentos especificos, tais como o comportamento de cidadania organizacional - CCO (Cun,
2012; Ferdousipour, 2016; Gould-Williams, Mostafa, & Bottomley, 2015; Kim, 2006; Koumenta, 2015).

O presente estudo busca explorar os reflexos da MSP sobre percep¢oes e comportamentos considerados
proficuos as organizacoes publicas por meio da proposi¢ao de um modelo inovador ao contexto brasileiro.
Sendo assim, busca-se propor um framework de anélise da motivagao do servico publico e suas influéncias
sobre as percepcoes de ajuste entre individuo e organizacio e o comportamento de cidadania organizacional
em organizagoes publicas brasileiras.

O Ajuste Individuo-Organizagio (AIO), opcio de traducio para a expressio Person-Organization Fit
(P-O Fit), ocorre quando os funcionérios acreditam que seus valores sio congruentes com os valores da
organizagio (Cable & Derue, 2002). Em estudos internacionais, além de ser considerado um consequente
direto da MSP, o AIO ¢ sinalizado como um possivel elemento mediador na interagao entre a MSP e outros
resultados, tais como a atragio para organizagdes do setor publico (Carpenter et al., 2012), a satisfagio
no trabalho (Bright, 2008; Kim, 2012; Steijn, 2008; Wright & Pandey, 2008), o comprometimento
organizacional (Kim, 2012), a permanéncia no trabalho atual (Steijn, 2008; Bright, 2008) ¢ 0o CCO (Gould-
Williams et al., 2015).

Em relagio ao CCO, ressalta-se que o contexto de trabalho, além de abarcar tarefas relacionadas
a0 desempenho de fungoes relativas ao nucleo técnico da organizagao, compreende facetas varidveis de
comportamento discricionério que podem propiciar um cendrio organizacional positivo (Becton, Carr,
Mossholder, & Walker, 2017). Enquanto comportamento discriciondrio que nio é reconhecido pelo sistema
formal de recompensas, o CCO pode contribuir para a eficicia organizacional (Organ, 1988), sobretudo
por meio de suas contribui¢des para a manutencgao e aprimoramento do contexto social e psicoldgico que dd
suporte ao desempenho das tarefas (Organ, 1997). Nesse contexto, pressupoe-se que individuos voltados ao
interesse publico irdo visualizar seu trabalho de forma mais ampla, despendendo esforgos que superem suas
atividades rotineiras e formais. Sendo assim, ¢ provavel que individuos com MSP manifestem o CCO com
mais frequéncia (Koumenta, 2015).

De acordo com o estudo de Gould-Williams et al. (2015), realizado no contexto egipcio, os efeitos
positivos da MSP sobre o CCO foram, além de diretos, mediados pela percepgao de congruéncia entre os
valores dos trabalhadores e os da organizacao. Perante o exposto, postula-se que a MSP pode influenciar
diretamente o AIO e o CCO nas organizagdes publicas brasileiras. Complementarmente, presume-se a
existéncia de um efeito indireto da MSP sobre o CCO por intermédio do AIO.

O presente trabalho, portanto, tem por objetivo propor um framework de analise da MSP para o setor
publico brasileiro, mais especificamente explorando seus reflexos sobre 0 AIO ¢ 0 CCO. Compreende-se
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que o referido setor possui componentes proprios, os quais tornam desafiadores os trabalhos relacionados ao
comportamento humano. De acordo com Bergue (2010), sio condicionantes, dentre outras, as normativas
das relagdes entre administragao e agente publico, a natureza dos bens e servigos oferecidos, a dinimica das
atividades internas ao ambiente de trabalho e as relagoes pessoais. Por isso, os administradores ptiblicos devem
ampliar suas capacidades de compreender os mecanismos motivacionais e de comportamento dos individuos
em ambientes organizacionais com pujantes tragos burocraticos e patrimonialistas.

Conforme Bright (2008), uma vez identificada a associagio entre a MSP e resultados positivos para as
organizag¢des publicas, o construto pode ser concebido como um guia para socializar e treinar funcionarios.
Além disso, este estudo ¢ justificado pelo oferecimento de uma agenda de pesquisa para as areas de
administra¢ao ptblica e comportamento organizacional no contexto brasileiro. O trabalho segue estruturado
com as secoes de fundamentagio tedrica, apresentagao do framework proposto e consideragoes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo tem por intuito apresentar concepgoes tedricas sobre o construto Motivagao do Servigo Publico
(MSP), bem como seus principais consequentes identificados na literatura internacional, com énfase no
Ajuste Individuo-Organizagiao (AIO) e¢ no Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO). As
concepgoes trazidas pela literatura constituiram os alicerces para a proposi¢ao do framework de analise
apresentado na se¢ao subsequente.

2.1 MoTivA¢Ao po SErvigo PusLico (MSP)

Até a década de 1980, a nogao de motivagio especifica associada ao servi¢o publico nao havia logrado
clareza conceitual. Era tratada de forma ampla e multifacetada ¢ até mesmo confundida com outros
construtos (Buchanan, 1975; Rainey, 1982). De forma a preencher tal lacuna conceitual, uma defini¢io mais
robusta ¢ consistente de MSP foi desenvolvida somente na década de 1990, quando Perry ¢ Wise (1990) a
definiram como uma predisposicio individual para responder a motivagdes fundamentadas, principalmente
ou exclusivamente, em institui¢oes e organizagdes publicas.

A partir das concepgoes de Knoke ¢ Wright-Isak (1982), Perry ¢ Wise (1990) identificaram trés bases
tedricas ou “motivos” da MSP: Racional, normativo e afetivo. Em primeiro lugar, os motivos racionais
baseiam-se na maximizagio da utilidade individual e sao manifestados quando os individuos querem
participar do processo politico, estao comprometidos ¢ identificados com um programa publico e servem
como defensores de um interesse especial ou privado. Em segundo lugar, os motivos normativos se baseiam
no desejo de perseguir o bem comum e, além disso, o interesse publico. Esses motivos incluem patriotismo,
dever e lealdade ao governo. Em terceiro lugar, os motivos afetivos sao fundamentados na emo¢io humana e
s3o caracterizados por um desejo e disposi¢ao para ajudar os outros (Perry & Wise, 1990; Knoke & Wright-
Isak, 1982).

Em trabalho posterior, a partir de tais “motivos” e da nogio de auto sacrificio, Perry (1996) identificou e
operacionalizou um conjunto de vinte ¢ quatro (24) itens distribuidos em quatro dimensées distintas para
mensurar a MSP: (i) Atragio para a elaboragio de politicas ptiblicas, (ii) comprometimento com o interesse
publico/dever civico, (iii) compaixao e (iv) auto sacrificio (Perry & Wise, 1990; Camilleri, 2007; Wright &
Pandey, 2008).

Os estudos pioneiros de Perry ¢ Wise (1990) ¢ Perry (1996) fizeram com que surgisse uma nova agenda
de pesquisa internacional em administracio publica, tornando a MSP um construto alvo de constante
refinamento conceitual. Brewer e Selden (1998), por exemplo, definiram a MSP como a for¢a motivacional
que induz os individuos a realizarem um servigo publico significativo, sendo predominante entre a forca
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de trabalho do setor publico. Scott ¢ Pandey (2005) apontaram que o conceito de MSP denota a ideia de
comprometimento com o servico publico, a busca do interesse publico e o desejo de realizar um trabalho
oportuno para a sociedade. Kim (2006), por sua vez, complementou que a MSP ¢ caracterizada por uma
prevaléncia de recompensas intrinsecas sobre recompensas extrinsecas.

Kim e Vandenabeele (2010), em refinamento tedrico posterior, inferem que a MSP ¢ permeada pela nogao
de auto sacrificio e estd associada aos motivos instrumental, baseado em valores e de identificagao. Esses
autores, portanto, apresentaram uma revisao das bases tedricas apontadas por Perry e Wise (1990), excluindo
o interesse privado como componente de MSP.

Os motivos instrumentais s3o baseados no altruismo e incluem trabalhar no setor publico, participar do
processo politico e atividades comunitérias, participar de atividades de desenvolvimento social e defender
politicas e programas publicos especiais, a fim de realizar um servigo publico significativo para a sociedade.
Motivos baseados em valores referem-se aos valores publicos finalisticos que os individuos desejam alcangar
através de seus comportamentos e agoes. Trata-se de uma internaliza¢iao dos valores publicos, ou seja, os
individuos podem considerar os valores ptblicos como seus préprios valores. Os valores publicos podem
incluir o interesse publico, a responsabilidade social, a democracia, a equidade social, a justi¢a social, a
neutralidade e a responsabilidade. Os motivos de identificacao dizem respeito a pessoas, grupos ou objetos
que os individuos desejam servir. Esse processo de identificagao traz a disposi¢ao para fazer o bem e até
mesmo se sacrificar pelos elementos identificados. Esta base, portanto, enfatiza o comprometimento afetivo
de um individuo ou preocupagio com as necessidades de outros individuos ou grupos especificos (Kim &
Vandenabeele, 2010).

A partir das bases tedricas revisadas por Kim e Vandenabeele (2010), Kim et al. (2013) realizaram uma
pesquisa em 12 paises — Austrélia, Bélgica, China, Dinamarca, Franga, Itdlia, Coreia do Sul, Lituénia,
Holanda, Suica, Reino Unido e Estados Unidos — com a finalidade de validar um instrumento internacional
para mensurar a MSP. Com base no refinamento e esclarecimento de quatro dimensoes operacionais da
MSP, foram gerados itens para mensurar a atragao para o servigo pl’lblico (ASP),0 comprometimento com os
valores publicos (CVP), a compaixiao (COM) e o auto sacrificio (AS). O Quadro 01 apresenta as defini¢oes
dessas dimensoes.



ADMINISTRAGAO PUBLICA E GESTAO SoCIAL, 2019, 11(4), SETEMBRO-DEZEMBRO, ISSN: 2175-5787

Quadro 01. Dimensoes da escala internacional de MSP

Dimensao Descricao

Atracio para o Dimensaon que analisa a disposicao de servir
Servigo Publico ao publico de forma significativa, de

ASE) trabalhar pelo ern cormurn e de participar

do processo de desenvolvimento e
implementacio de politicas pablicas.
Comprometimento | Dimensdo que analisa a disposicio pessoal
Corm o5 Valores para buscar o interesse publico & 05 valores
Fiblicos (CWVE) publicos. Envolve julgar importante a
igualdade de oportunidades e a prestagic
continua de servigos pablicos, agir
aticamernte @ pregCupar-5se Corm as geraches
futuras.

Compaixao (COM) | Dimensao que analisa a ligagao afetiva com
outros merribros de urma categoria social ou
de um sisterna politico. Envolve ter ermpatia
e solidariedade com o5 menos favorecidos,
ser pautado pela justica e considerar o
berm-estar dos outros muito importants.
Auto Sacrificio Considerada uma dimensac que da suporte
(45) as dermais, envolve a realizagio de
sacrificios pessoais em prol da sociedade.
Essa dimensao é bastante semelhante 3
existents na escala de Perry (1996).

Fonte: elaborado a partir de Kim et al. (2013).

Salienta-se que os pafses pesquisados por Kim et al. (2013) nao diferiram quanto ao nimero ou a
composi¢io das quatro dimensoes representadas no instrumento de mensuragao da MSP, o que lhe conferiu
uma invariincia configural. No entanto, a for¢a da relagio entre cada dimensao e seus itens nao foi a mesma
em todos os 12 paises, o que nio conferiu invariAncia métrica ao instrumento. Por isso, Kim et al. (2013)
apontam que o significado das dimensoes da MSP podera diferir entre culturas e idiomas, sendo esse um
ponto a ser considerado pelos pesquisadores que desejam verificar a validade da escala em novos contextos.

Kim (2017), ao ponderar que o estudo anterior (Kim et al., 2013) nio alcan¢ou a invariincia métrica
para a escala de MSP entre todas as culturas e linguas analisadas, desenvolveu um novo arranjo de itens para
mensurar a MSP no contexto coreano, tendo em vista a obten¢ao das mesmas propriedades psicométricas
entre diferentes grupos do pafs. Nessa revisao da escala internacional, Kim (2017) logrou confiabilidade,
validade convergente e validade discriminante para um modelo de 29 itens distribuidos em quatro dimensoes
de andlise para o construto (Atragio para o Servi¢o Publico - ASP, Comprometimento com os Valores
Publicos - CVP, Compaixio - COM e Auto Sacrificio - AS).

Portanto, tendo em vista as recentes concepgdes tedricas, a MSP pode ser concebida como uma forga
que impulsiona os individuos a trabalharem pelo bem comum, comprometidos com os valores publicos,
com empatia e solidariedade aos demais individuos e sujeitos a sacrificios pessoais em prol da coletividade
(Kim et al., 2013; Kim, 2017). Destaca-se que esse conceito possui relagéo complementar com a nogao de
vocagao, sobretudo, por associar-se a um “chamado” atribuido ao individuo que deseja realizar um trabalho
socialmente util (Thompson & Christensen, 2018).

Por fim, destaca-se que a pesquisa sobre MSP pode ser classificada em seis temas principais na atualidade:
(i) A construcio e sua mensuragio, (i) a incidéncia, (iii) os antecedentes, (iv) os resultados, (v) os
sistemas organizacionais ¢ (vi) a interagio com outros tipos de motivacio (Kim & Vandenabeele, 2010).
Considerando que o presente estudo tem por objetivo explorar reflexos da MSP no contexto do setor ptblico
brasileiro, a préxima subse¢ao apresenta os principais consequentes identificados na literatura internacional.
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2.2 Consequentes de MSP

Em relagao aos efeitos da MSP, identifica-se que o construto ¢ considerado um antecedente de diversos fatores
individuais e organizacionais. Preliminarmente, Perry e Wise (1990) levantaram a hipétese de que individuos
com altos niveis de MSP teriam niveis significativamente maiores de satisfagao no trabalho, desempenho e
comprometimento em organizagoes publicas quando comparados com individuos com niveis mais baixos de
MSP.

Considerando a literatura internacional, verifica-se que a MSP ¢ amplamente associada a satisfagio no
trabalho (Naff & Crum, 1999; Vandenabeele, 2007; Steijn, 2008; Taylor, 2008; Bright, 2008; Wright &
Pandey, 2008; Bangcheng, 2009; Georgellis & Tabvuma, 2010; Kim, 2011; Kim, 2012; Cun, 2012; Taylor,
2014; Liu, Tang, & Yang, 2015; Teo, Pick, Xerri, & Newton, 2016; Liu & Perry, 2016; Simone, Cicotto,
Pinna, & Giustiniano, 2016).

Além disso, verifica-se a constante associagio da MSP aos consequentes: Comprometimento
organizacional (Crewson, 1997; Taylor, 2008; Ritz, 2009, Kim, 2012; Caillier, 2015b; Riba & Ballart,
2016; Caillier, 2016), comportamento de cidadania organizacional (Kim, 2006; Cun, 2012; Gould-Williams
et al,, 2015; Koumenta, 2015; Ferdousipour, 2016), comportamento extra papel (Caillier, 2015; Caillier,
2016), comportamento pré-social (Esteve, Urbig, Van Witteloostuijn, & Boyne, 2016; Piatak, 2016),
comportamento de cidadania interpessoal (Pandey, Wright, & Moynihan, 2008), comportamento de
cidadania comunitaria (Liu, Zhang, Du, & Hu, 2015; Liu & Perry, 2016), comportamento ético/intengao
de denunciar (Brewer & Selden, 1998; Wright, Hassan, & Park, 2016), identificagio organizacional (Liu
& Perry, 2016), compartilhamento do conhecimento (Chen & Hsieh, 2015; Tuan, 2016), engajamento no
trabalho (Simone et al., 2016), propensio ao voluntariado (Houston, 2005; Clerkin, Paynter, & Taylor,
2009; Piatak, 2016), escolha por trabalhar no setor publico (Vandenabeele, 2008; Steijn, 2008; Clerkin &
Coggburn, 2012; Carpenter et al., 2012; Pedersen, 2013), intengio de permanecer na organizagao (Naff &
Crum, 1999; Bright, 2008, Steijn, 2008), ajuste individuo-organizacio (Bright, 2008; Kim, 2012; Bright,
2013), valéncia da missio institucional (Wright, Moynihan, & Pandey, 2012; Caillier, 2015), aceitagio de
mudancas organizacionais (Wright, Christensen, & Isett, 2013) e desempenho no trabalho (Bell¢, 2013;
Caillier, 2014; Cheng, 2015; Schwarz, Newman, Cooper, & Eva, 2016; Van Loon, 2016).

O estudo meta-analitico de Harari, Herst, Parola ¢ Carmona (2017) apontou que os individuos que
tendem a valorizar o bem comum, em detrimento das necessidades individuais, criam um ajuste mais forte
entre os objetivos pessoais e os objetivos organizacionais. Esse foco maior no coletivo em nivel social nao
apenas cria um alinhamento entre os valores da organizagio e as necessidades individuais (Vandenabeele,
2007), mas também fortalece a satisfagio no trabalho, pois os individuos sio capazes de satisfazer suas
necessidades pré-sociais por meio do trabalho (Bright, 2008).

Sendo assim, a medida que as organizag¢oes do setor publico sao encarregadas de promover o bem-estar
geral da sociedade, prevé-se que a forga de trabalho desse setor incluird individuos com valores semelhantes,
buscando oportunidades para satisfazer seus motivos altruistas para servir ao ptiblico. Sendo assim, ¢ possivel
pressupor que individuos motivados para o servico publico estario melhor ajustados em organizagoes
publicas pela congruéncia de valores (Wright, 2007; Gould-Williams et al., 2015).

Nesse sentido, enquanto possivel consequente de MSP, torna-se conexo o conceito de Ajuste Individuo-
Organizagio (AIO), opcio de tradugio para a expressio Person-Organization Fit (P-O Fit). Esse tipo de
ajuste ocorre “quando os funciondrios acreditam que seus valores correspondem aos valores da organizagao
¢ aos valores de outros funciondrios da organizacao” (Cable & Derue, 2002, p. 876), compondo uma das
dimensoes do ajuste entre individuo e ambiente de trabalho, ou Person-Environment Fit (P-E Fit), conceito
oriundo da psicologia interacional.

Para avaliar o AIO existem formas diretas e indiretas. A primeira mensura o ajuste percebido, por
correspondéncia ou semelhanga, entre a pessoa e a organizagio. Nesse sentido, os entrevistados sao
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questionados sobre o ajuste entre si e sua organizagio de forma direta (Kristof, 1996; Edwards et al., 2006;
Cable & Derue, 2002; Cable & Judge, 1996; Saks & Ashforth, 1997). As formas indiretas de avaliar o AIO,
por sua vez, envolvem uma comparagao entre caracteristicas individuais e organizacionais separadamente
(Kristof, 1996) e podem ser consideradas subjetivas ou objetivas.

Destaca-se a medida direta concebida por Cable e DeRue (2002), a qual considera trés dimensoes de ajuste.
A primeira dimensao ¢ centrada no AIO, enquanto uma congruéncia de valores, referindo-se ao aspecto
suplementar ou ajuste por similaridade apoiado em estudos anteriores (Cable & Judge, 1996; Chatman,
1989; Lauver & Kiristof-Brown, 2001). A segunda dimensao ¢ centrada na satisfagio das necessidades dos
individuos por parte da organizagio (needs-supplies fit), um dos aspectos complementares do ajuste (Kristof,
1996). A terceira dimensio, por fim, ¢ relacionada ao atendimento das demandas organizacionais por parte
do individuo apoiado na existéncia das habilidades necessarias (demands-abilities fit), o segundo aspecto
complementar do ajuste (Kristof, 1996; Cable & Judge, 1996).

No estudo de Cable ¢ DeRue (2002), as percepgdes de AIO enquanto congruéncia de valores (ajuste
por similaridade) foram relacionadas a resultados organizacionais, tais como identificagio organizacional,
comportamento de cidadania organizacional e decisdes de rotatividade, enquanto que as percepgoes de
adequacio entre necessidades e suprimentos foram relacionadas a atitudes no trabalho, tais como satisfagao e
comprometimento. A adequagao entre habilidades e demandas nao foi relacionada aos efeitos hipotetizados
no estudo.

Em relagio a conexao entre motivagao individual e comportamentos considerados fundamentais aos
desempenhos individual e organizacional, alguns estudos tém associado MSP ao Comportamento de
Cidadania Organizacional (CCO). De acordo com o estudo meta-analitico de Harari et al. (2017), os
individuos com foco no coletivo possuem objetivos compartilhados e estao inclinados a cooperagio e a
manifestagao de comportamentos discricionarios na organizagao. Nesse entendimento, em estudo realizado
na Coreia do Sul, Kim (2006) indicou que os funciondrios publicos com maior nivel de MSP sio
comprometidos com o bem publico, seguem condutas pautadas pela benevoléncia, buscam servir aos demais
cidadaos e possuem o desejo de influenciar sua comunidade. Além disso, atuam no alcance de objetivos
politicos para melhorar o bem publico e, voluntariamente, assumem responsabilidades extras e se envolvem
em comportamentos pro-sociais.

Organ (1988) definiu 0 CCO como um comportamento individual discriciondrio, nao reconhecido
diretamente ou explicitamente pelo sistema de recompensa formal, que promove o efetivo funcionamento da
organizagio. A formulagio desse conceito assentou-se nos estudos de Barnard (1938), sobretudo em relagio
ao conceito de “vontade de cooperar”, e Katz e Kahn (1978), em relagio a diferenciacao entre o desempenho
da fungio habitual e os comportamentos considerados inovadores ¢ espontaneos (Podsakoff, MacKenzie,
Paine, & Bachrach, 2000).

Mais tarde, Organ (1997) buscou uma reconstrugio para o conceito de CCO. Por “discriciondrio” o
autor quis dizer que esse comportamento nao ¢ um requisito obrigatério exigido do trabalho ou da descri¢ao
do cargo, mas uma escolha pessoal. Recompensas decorrentes de CCO seriam, no maximo, aleatdrias e
indiretas em comparagio com as recompensas decorrentes de contribui¢oes formais. Quanto a efetividade,
Organ (1997) aponta que nem todo CCO faz a diferenca nos resultados organizacionais. Por tais motivos,
o autor passa a conceber o CCO como sindnimo de desempenho contextual associado a contribui¢des para
a manutengao e aprimoramento do contexto social e psicoldgico que dé suporte ao desempenho das tarefas
na organizagao.

Os estudos sobre CCO distinguem vérias dimensoes para a compreensao do fendmeno. De acordo
com Organ (1988), o CCO abarca altruismo (por exemplo, ajudar outra pessoa em tarefa ou problema
organizacional relevante), cortesia (por exemplo, despender esfor¢os para prevenir um problema ou tomar
medidas antecipadamente para mitigd-lo), conscienciosidade (por exemplo, apresentar comportamentos
relacionados ao seu papel formal que superem os niveis minimos exigidos), esportivismo (por exemplo, abster-



JEFFERSON MENEZES DE OLIVEIRA, ET AL. CONSEQUENTES DE MOTIVAGAO DO SERVIGO PUBLICO: PROPOSIGAO DE ...

se de queixas insignificantes) e virtude civica (por exemplo, participar de forma responsével, preocupando-
se com a vida da organizacio).

Uma segunda grande dimensionalidade de CCO foi proposta por Williams ¢ Anderson (1991). Esses
autores classificaram 0 CCO em duas categorias, com base no alvo ou direcao do comportamento. Mais
especificamente, eles definiram o Comportamento de Cidadania Organizacional orientado 4 Organizacio
(CCO-0) e 0 Comportamento de Cidadania Organizacional orientado para outros Individuos (CCO-I).
Todas as dimensoes de CCO dispostas por Organ (1988) podem ser capturadas pelo esquema conceitual de
Williams ¢ Anderson (1991). Enquanto as dimensdes altruismo e cortesia podem ser associadas ao CCO-I,
as dimensoes conscienciosidade, virtude civica e esportivismo podem ser associadas a0 CCO-O (Andrade,
2017; Podsakoff et al., 2000; Podsakoff et al., 2014).

Lee e Allen (2002), assim como Williams e Anderson (1991), consideraram a distingao entre CCO-
O e CCO-L Sendo assim, em revisao a teoria e aos modelos existentes, esses autores desenvolveram oito
novos itens para cada um dos tipos de CCO. Enquanto o CCO- I envolve itens voltados & cooperagio
entre colegas de trabalho, 0 CCO-O refere-se a comportamentos de melhoria da imagem, defesa, lealdade ¢
desenvolvimento da organizagao. A revisao de itens realizada por Lee e Allen (2002) teve por intuito abranger
comportamentos que sao claramente benéficos aos individuos e & organizagao, sendo evitada a sobreposi¢ao
com o comportamento desviante no trabalho, situacio sinalizada para o modelo de Williams e Anderson
(1991).

Compreende-se, portanto, que o CCO pode desencadear resultados positivos nas organizagoes. No setor
publico nao ¢ diferente, na medida em que esses comportamentos podem contribuir para a melhoria dos
servicos prestados, superando os males da burocracia e incentivando o desempenho nas diversas unidades de
trabalho (Vigoda-Gadot & Beeri, 2011).

No entanto, ainda sao inscipientes os estudos sobre CCO no setor publico, fato considerado paradoxal
por Vigoda-Gadot ¢ Beeri (2011), uma vez que a expressio cidadania ¢ uma terminologia bdsica na
ciéncia politica, podendo ser somada & Nova Administragao Publica por esta enfatizar o papel das pessoas
na constru¢ao de uma governanga efetiva. O CCO, entao, relaciona-se com os objetivos e a visao da
administra¢ao publica moderna, despertando para investigagdes sobre seus antecedentes nas organizagoes.

Na atualidade, Organ (2018) sugere a realizacao de estudos empiricos sobre CCO em locais de trabalho
nao norte-americanos, a fim de que possam ser identificadas diferencas na sua dimensionalidade e nos seus
impactos na eficicia organizacional. Além disso, o estudo de realidades distintas pode permitir a identificagao
de novos correlatos e antecendentes desse comportamento.

3 PROPOSICAO DO FRAMEWORK DE ANALISE DE CONSEQUENTES DE MSP

Primeiramente, destaca-se que a realizagio de consultas & produgao cientifica internacional relativa a
Motivagio do Servigo Publico (MSP) foi fundamental para o estabelecimento do framework de andlise
proposto. Por meio dessas consultas foi possivel a defini¢ao de potenciais construtos consequentes que podem
ser proficuos ao contexto das organizagoes ptiblicas brasileiras: O Ajuste Individuo-Organizagao (AIO) ¢ o
Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO).

Ao examinar as origens tedricas, os conceitos, os modelos desenvolvidos, as dimensionalidades
dos construtos e os antecedentes e consequentes identificados em estudos anteriores, foi possivel o
estabelecimento de um modelo de anilise para investigagdes empiricas no contexto brasileiro, o qual ¢
apresentado na Figura 01.
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Figura 01. Framework de anélise proposto
Fonte: elaborada pelos autores

Em decorréncia da formulagio do framework ilustrado pela Figura 01, proposi¢oes sao apresentadas na
sequéncia com a finalidade de subsidiar processos futuros de validagao empirica.

Relativamente 4 abordagem da MSP no Brasil, Buiatti (2007) realizou o processo de validacao da escala
de mensuragio formulada por Perry (1996), porém, seus resultados indicaram a necessidade de revisar a
operacionalizacio dos itens, bem como a contextualizacio das dimensoes de MSP no pais. Sendo assim,
propoe-se que a anélise da MSP no contexto brasileiro ocorra a partir dos pressupostos oferecidos pelos
estudos de Kim e Vandenabeele (2010), Kim et al. (2013) e Kim (2017).

Em superagio ao modelo de Perry (1996), Kim e Vandenabeele (2010) assinalaram a necessidade
de reconstrucio do instrumento de mensuragio de MSP, a fim de que o mesmo possa ser validado
internacionalmente com menos modificagoes. Esses autores inferem que a MSP ¢ permeada pela nogio de
auto sacrificio e estd associada a trés tipos aos motivos: Instrumental, baseado em valores e de identificagao.

A partir dessas constatagdes, Kim et al. (2013) desenvolveram um modelo de mensuragao pelo qual
a MSP foi composta por quatro dimensoes: Atragio para o Servico Publico (ASP), Comprometimento
com os Valores Publicos (CVP), Compaixao (COM) e Auto sacrificio (AS), cuja composi¢io de itens foi
confirmada em 12 paises. Posteriormente, Kim (2017) buscou atingir melhores propriedades psicométricas
para essa dimensionalidade em pesquisa realizada no contexto coreano. Em decorréncia, alguns itens da escala
concebida por Kim et al. (2013) foram revisados para melhor adaptagio ao contexto institucional do pafs,
aprimorando as propriedades psicométricas do instrumento em diferentes amostras utilizadas na pesquisa.

Em relagio ao Ajuste Individuo-Organizacio (AIO), opta-se por considerar a dimensdo referente a
congruéncia entre valores individuais e valores organizacionais, oferecida por Cable e DeRue (2002).
Seus itens mensuram o ajuste percebido de compatibilidade por similaridade e associam-se principalmente
a resultados organizacionais, tais como identificagio organizacional, comportamentos de cidadania
organizacional e decisoes de rotatividade.
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De acordo com Perry ¢ Wise (1990), quanto maior a MSP de um individuo, maior a atragiao por
organiza¢des publicas que compreendam suas motivagoes de servi¢o publico. Uma vez que as organizagoes
do setor publico sao encarregadas de promover o bem-estar geral da sociedade, presume-se que sua forga de
trabalho incluird individuos com valores semelhantes, buscando oportunidades para satisfazer seus motivos
altruistas em servir ao ptblico (Wright, 2007).

Sendo assim, pode-se argumentar que os individuos com altos niveis de MSP sao mais propensos do que
outros a ter valores ¢ objetivos semelhantes aos da organizagio que oferece servigos publicos (Jin, Mcdonald,
& Park, 2018). Conforme Christensen ¢ Wright (2011), a MSP promove a congruéncia entre os valores dos
servidores ptblicos e as missoes das organizagoes publicas.

Portanto, a MSP pode ser uma estratégia eficaz para recrutar pessoas que estarao naturalmente orientadas
para os ambientes de trabalho do servico publico, pois, de acordo com estudos de Bright (2008; 2013), os
funcionérios publicos com altos niveis de MSP foram significativamente compativeis com as caracteristicas
de sua organizacao.

Esses apontamentos sio também consistentes com os estudos empiricos de Gould-Williams et al. (2015) e
Jinetal. (2018), os quais identificaram uma influéncia direta (positiva e significativa) da MSP sobre 0 AIO em
pesquisas realizadas junto a funciondrios publicos egipcios e professores do ensino superior norte-americanos,
respectivamente. Esse contexto interacional permitiu o desenvolvimento da primeira proposicio:

P1: A Motivagio do Servico Publico (MSP) influencia positivamente o Ajuste Individuo-Organizagio
(AIO) no setor publico brasileiro.

Em relagao ao Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO), considera-se o modelo de Lee ¢
Allen (2002), o qual ¢ uma revisio do modelo de Willians e Anderson (1991) que avalia duas dimensoes ou
perspectivas: CCO orientado 4 organizagio (CCO-O) e CCO orientado aos individuos (CCO-I).

Ainda que a MSP possa ser vista como um valor ou atitude que motiva os individuos a se envolverem
em comportamentos que beneficiam a sociedade, entende-se que os comportamentos dos funciondrios
orientados para o servi¢o ptblico também beneficiardo a organizacio e seus colegas de trabalho (Gould-
Williams et al., 2015).

Assim, uma vez que os funciondrios com altos niveis de MSP estao dispostos a trabalhar no servi¢o
publico de forma significativa pelo bem comum, comprometidos com os valores publicos, com empatia e
solidariedade aos demais individuos e dispostos a sacrificios pessoais em prol da sociedade (Kim et al., 2013),
¢ possivel que manifestem o0 CCO com mais frequéncia, tanto em relagdo a organizacao, quanto aos demais
individuos (Kim, 2006), despendendo esfor¢os que superem suas atividades rotineiras e formais (Koumenta,
2015).

Estudos internacionais recentes evidenciaram a influéncia da MSP sobre o CCO em diferentes contextos
(Kim, 2006; Cun, 2012; Ferdousipour, 2016; Gould-Williams et al., 2015; Koumenta, 2015; Shim &
Faerman, 2017;Jinetal.,2018), constatagiao que deu origem a seguinte proposigao para o contexto brasileiro:

P2: A Motivag¢io do Servi¢o Publico (MSP) influencia positivamente o Comportamento de Cidadania
Organizacional (CCO).

Na sequéncia, o framework proposto busca elucidar a influéncia do AIO sobre 0 CCO, bem como o efeito
indireto que o primeiro pode apresentar na interagao entre a MSP e 0 CCO.

Chatman (1989), a0 embasar a teoria sobre o AIO, apontou que essa perspectiva de compatibilidade faz
com que os individuos contribuam de maneira construtiva com seus colegas de trabalho e com a organizacao.

Wei (2012), a partir da teoria da auto-identidade, infere que o AIO pode moldar o comportamento
individual em uma organiza¢ao. Sendo assim, considera-se que os individuos necessitam de um senso de
pertencimento e que, quando os mesmos percebem que a cultura e os valores organizacionais estao alinhados
com seus valores pessoais € objetivos de carreira, reagoes emocionais podem levar a comportamentos que
extrapolam suas obriga¢des formais (Jin et al., 2018).
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Portanto, quando os funciondrios se identificam com os valores de sua organizagio, ou seja, quando
ha um AIO, provavelmente irdo contribuir com a missio e os objetivos organizacionais. Nesse sentido,
comportamentos para a manutengao ¢ aprimoramento do contexto social e psicoldgico (CCO) poderio ser
direcionados 4 organizagao e/ou aos colegas de trabalho com maior frequéncia e intensidade (Organ, 1997,
Cable & Derue, 2002; Gould-Williams et al., 2015). Consequentemente, foi definida a proposicao:

P3: O Ajuste Individuo-Organizagio (AIO) influencia positivamente o Comportamento de Cidadania
Organizacional (CCO).

Por fim, compreende-se que a intera¢io entre a MSP e o CCO, além de direta, pode ser influenciada
por outros elementos. Nesse sentido, conforme sinalizam estudos internacionais, destaca-se o papel do AIO
enquanto consequente de MSP e antecedente de CCO (Jin et al,, 2018). O estudo de Gould-Williams et al.
(2015), por exemplo, identificou que os efeitos positivos da MSP sobre o CCO em funciondrios publicos
egipcios foram, além de diretos, influenciados pelo grau de congruéncia entre os valores dos trabalhadores
¢ os da organizagio. Pressupde-se que, conforme os funciondrios com altos niveis de MSP sentem que os
seus valores e objetivos coincidem com os de sua organizagio (quando ha AIO), eles sio mais propensos a
manifestar o CCO. Tal constatagio deu origem 4 seguinte proposicao:

P4: A Motivagio do Servigo Publico (MSP) possui um efeito indireto e positivo sobre o Comportamento
de Cidadania Organizacional (CCO) por meio do Ajuste Individuo-Organizagao (AIO).

Assim sendo, esboga-se a tese de que a MSP influencia positivamente o AIO percebido, de que a MSP
influencia positivamente o CCO, de que o AIO influencia positivamente o CCO e de que a influéncia
positiva da MSP sobre o CCO, além de direta, ¢ mediada pela percepgao de AIO. A Figura 02 esquematiza
as proposicoes passiveis de verificacio empirica em decorréncia do framework de anélise proposto.

Figura 02. Proposigoes tedricas

Fonte: elaborada pelos autores

Para que o framework proposto seja efetivado, previamente, sugere-se a utilizagio de um protocolo
de traducio e adaptacio de escalas de mensuragio (Beaton, Bombardier, Guillemin, & Ferraz, 2000).
Posteriormente, sob a 4tica quantitativa, torna-se necessario o emprego de técnicas estatisticas para o processo
de validagao dos instrumentos de coleta de dados no contexto brasileiro, bem como para a anilise de
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influéncias entres os construtos. Enquanto a Anélise Fatorial Confirmatéria ¢ indicada para verificar o quao
bem a especificagao de fatores combina com a realidade, a Modelagem de Equacées Estruturais ¢ indicada
para explicar as relagdes entre multiplas varidveis envolvidas na andlise (Hair et al., 2009).

4 CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo buscou prospectar uma agenda de pesquisa em administragao publica, mais especificamente
relacionada ao comportamento organizacional em organiza¢oes publicas brasileiras. Foram propostos
caminhos para a investigacio dos reflexos da motivagao do servico publico sobre percepgoes e
comportamentos que podem ser benéficos ao ambiente organizacional: O ajuste individuo-organizagao e o
comportamento de cidadania organizacional.

Acredita-se que o framework proposto, quando validado empiricamente, oferecera subsidios a
interpretagio do comportamento dos trabalhadores das organizagdes publicas. Com as proposi¢oes
oferecidas, torna-se possivel avaliar se os individuos dotados de motivagoes pré-sociais associadas ao servigo
publico (relacionadas ao bem comum, aos valores publicos, & empatia ¢ & assuncio de sacrificios em prol
da sociedade) estio ajustados & organizagio em que atuam (relativamente a compatibilidade de valores)
e propensos 4 manifestagio de comportamentos discriciondrios positivos ao ambiente organizacional
(direcionados aos colegas de trabalho e 4 organizagio de forma geral).

Por limitagao, o presente estudo possui a exposi¢ao de proposi¢oes oferecidas a partir da teoria, sem o
teste empirico em um contexto especifico. Por tal motivo, sugere-se que pesquisas futuras sejam realizadas
no sentido de validar empiricamente as proposi¢oes apresentadas em organizagoes publicas brasileiras de
multiplas esferas e finalidades, sob diferentes abordagens epsitemoldgicas e metodoldgicas. Além disso,
aponta-se a possibilidade de desdobramentos do framework proposto de forma a permitir, por exemplo,
analises do poder preditivo de cada dimensao de MSP sobre os construtos considerados consequentes.
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