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RESUMO

CRIACAO DE VALOR E ENGAJAMENTO DO FUNCIONARIO: UM ESTUDO NO
SETOR PUBLICO MUNICIPAL NA PERCEPCAO DOS STAKEHOLDERS

AUTORA: FERNANDA DOS SANTOS MARTINEZ

ORIENTADORA: GREICI SARTURI

O conceito criacdo de valor publico é um dos temas que tem sido de forma geral estudado na atualidade.
Nesse sentido, o valor publico se tornou, ao longo do tempo, de interesse da sociedade e dos estudiosos
da area (MEYNHARDT e JASINENKO, 2020). O presente estudo tem como objetivo geral é identificar
como a cria¢do de valor publico afeta a percepcdo de engajamento dos stakeholder. Como objetivos
especificos, o estudo propbe-se a: avaliar a percepcao dos stakeholders quanto a criacdo de valor; avaliar
a percepcdo dos stakeholders quanto a engajamento e verificar como a criagdo de valor esté relacionada
com engajamento. Trata-se de uma pesquisa descritiva e quantitativa. O pablico do presente estudo foram
226 servidores publicos de uma gestdo Municipal do Estado do Rio Grande do Sul (RS). A coleta de
dados ocorreu atraves da aplicacdo de um questionario composto de trés partes: Escala de valor publico
(EVP), Utrecht Work Engagement Scale (UWES) e caracterizacdo do perfil dos respondentes. Assim
primeiramente, 0s questionarios foram submetidos ao processo de andlise de face (ou contetdo), com
traducdo dos questiondrios, revisdo por especialistas e pré-teste. Apds, os dados foram submetidos a
estatisticas descritivas, correlacdo e analise de regressao. Nos resultados, os dados demostraram que na
caracterizacdo geral do perfil da amostra a maioria é do género masculino, com idade de 48 a 54 anos, e,
quanto a escolaridade tem graduacdo. Observou-se que trés dimens@es da criacdo de valor publico e trés
itens apresentaram uma relacdo positiva e significante em relacdo ao engajamento do trabalho. Dessa
forma, foi possivel verificar que a criacdo de valor publico impacta no engajamento no trabalho. Por fim,
0 presente estudo visou contribuir tanto no &mbito pratico quanto teérico. No &mbito prético através da
mensuracdo do impacto gerado pela organizagdo publica foi possivel verificar que ocorreu criagdo de
valor publico e engajamento no trabalho. J& no &mbito tedrico visou contribuir com a literatura a respeito
dos temas criacdo de valor publico e gestdo de Stakeholders, engajamento no trabalho no setor pablico.

Palavras-chave: Stakeholders. Criacdo de valor. Valor publico. Engajamento no trabalho. Administragdo

Plblica.



ABSTRACT

VALUE CREATION AND EMPLOYEE ENGAGEMENT: ASTUDY IN THE
MUNICIPAL PUBLIC SECTOR IN THE PERCEPTION OF STAKEHOLDERS

AUTHOR: FERNANDA DOS SANTOS MARTINEZ

ADVISOR: GREICI SARTURI

The concept of creating public value is one of the topics that has been generally studied today. In this sense, public
value has become, over time, of interest to society and scholars in the area (MEYNHARDT and JASINENKO,
2020). The present study has the general objective of identifying how the creation of public value affects the
perception of stakeholder engagement. As specific objectives, the study proposes to: evaluate the perception of
stakeholders regarding the creation of value; assess stakeholder perceptions of engagement and verify how value
creation is related to engagement. This is a descriptive and quantitative research. The public of the present study
were 226 public servants of a Municipal administration in the State of Rio Grande do Sul (RS). Data collection
took place through the application of a questionnaire composed of three parts: Public Value Scale (EVP), Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) and characterization of the respondents' profile. Thus, first, the questionnaires
were submitted to the face (or content) analysis process, with translation of the questionnaires, review by experts
and pre-test. Afterwards, the data were submitted to descriptive statistics, correlation and regression analysis. In
the results, the data showed that in the general characterization of the sample profile, the majority are male, aged
between 48 and 54 years, and, as far as schooling is concerned, they have a degree. It was observed that three
dimensions of public value creation and three items showed a positive and significant relationship in relation to
work engagement. In this way, it was possible to verify that the creation of public value impacts on engagement
at work. Finally, the present study aimed to contribute both in the practical and theoretical spheres. In the practical
scope, through the measurement of the impact generated by the public organization, it was possible to verify that
there was a creation of public value and engagement at work. In the theoretical sphere, it aimed to contribute to
the literature on the topics of public value creation and Stakeholder management, engagement in work in the public
sector.

Keywords: Stakeholders. Value creation. Public value. Engagement at work. Public administration.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO GERAL

Os interesses por acdes de criacdo de valor publico tém aumentado nos dltimos anos,
tanto em termos de interesse da sociedade, como dos estudiosos da area (MEYNHARDT e
JASINENKO, 2020). Embora haja esse aumento de interesse e 0 nimero de estudos a respeito
de valor publico, estes permanecem muito conceituais, com pesquisas empiricas limitadas
(HARTLEY et al 2017). Adicionalmente, o efeito da criagdo de valor publico no
comportamento de diferentes grupos de stakeholders tem sido negligenciado pela literatura de

gestdo publica.

A definicdo de criacdo de valor publico é baseada nas relagdes entre o individuo e a
sociedade, focado na percepcdo emocional do individuo na troca da experiéncia
(MEYNHARDT, 2009). Da mesma forma que Meynhardt (2009), Da Silva (2011) destaca que
criacdo de valor publico ocorre de acordo como as diversas necessidades, dos varios grupos de

pessoas que visam ter suas reivindicagdes atendidas.

Ainda, o valor é um tema primordial nos estudos de gestdo estratégica e de tamanha
relevancia para debater questdes a respeito de stakeholders (GARCIA-CASTRO; AGUILERA,
2015). Corroborando o autor Mota (2016), por sua vez, indaga que quando se trata de gestdo
estratégica € imprescindivel, primeiro, compreender a relevancia dos stakeholders no
desenvolvimento e analisar a influéncia que os stakeholders causam as resolucOes
gerenciais. Por isso, cabe também citar que os stakeholders sdo agentes exigentes e perceptores
de valor através da sua relagdo com a instituicdo (GARCIA-CASTRO; AGUILERA, 2015;
COFF, 1999).

Dessa forma, torna-se relevante os estudos de valor publico se relacionam a teoria dos
stakeholders, a qual considera que apesar do valor financeiro ser importante, os stakeholders
buscam outros fatores que criem valor (BOSSE, PHILLIPS e HARRISON, 2009). Da mesma

forma, Freeman et al. (2010) destaca que o valor é um assunto primordial da teoria dos
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stakeholders, ja que a teoria de stakeholders apareceu para compreender e explicar trés
problemaéticas associadas as instituicdes: a primeira problemética esté relacionada a como o
valor é criado e distribuido; a segunda problematica tem relacdo entre a ética e o
desenvolvimento financeiro; e a terceira problematica esta relacionada a forma como os

gestores pensam a respeito das duas primeiras problemaéticas

Stakeholders € todo individuo ou grupo que pode afetar ou ser afetado em uma
organizacdo na busca de objetivos (FREEMAN, 1984). Por conseguinte, no entendimento dos
stakeholders, as organizacGes devem criar diversos valores que atendam as necessidades e
interesses dos stakeholders, ndo somente a ir em busca do desenvolvimento financeiro da
instituicdo (BUSCH, HAMPRECH e WADDOCK, 2018).

De acordo com o0 pensamento vigente, 0S governos precisam promover incentivos aos
usuarios e os outros stakeholders para participar ativamente nos processos politicos, para o
atendimento das demandas sociais da localidade e de suas insatisfagcdes (BLIJLEVEN e VAN
HULST, 2021). Assim, é importante que os diversos grupos de stakeholders estejam engajados
nos processos desenvolvidos pelas organizacdes publicas, para terem voz e respaldo em suas
reivindicacdes tanto individuais quanto as do grupo. Por isso, a importancia da cria¢do do valor
publico no engajamento no trabalho, pois o valor publico promove relagdes positivas entre 0s
individuos, senso de pertencimento e consequentemente cooperacdo social (MEYNHARDT e
JASINENKO, 2020). Além disso, sdo caracteristicas relacionadas com engajamento no
trabalho, pois este se apresenta com um forte envolvimento, com emocdes de orgulho e energia
no trabalho, tendo assim um aspecto positivo e satisfatorio em relacdo ao trabalho
(SCHAUFELI et al. 2002).

A proposito engajamento dos stakeholders é definido como uma situagdo positiva que
interfere favoravelmente nas atitudes dos individuos e nos processos das organizagdes
(OLIVEIRA, ROCHA, 2017). A exemplo de Oliveira e Rocha, (2017) que também trataram
disso, conclui que realmente individuos engajados costumam desempenhar suas fungées com
significado e prazer, portanto tendem apresentar boas condi¢des de saude e bons indices de
desempenho no trabalho (BASSO, 2020).

Desse modo, estudos teGricos em instituicdes publicas tém demostrado que o
engajamento no trabalho tem efeito positivo, apresentando bom desempenho institucional, e

que os stakeholders funcionarios tem energia para desempenhar mais atividades na instituicdo
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(ELDOR 2018; HAKANEN, BAKKER E SCHAUFELI 2006; MACLEOD E CLARKE 2009;
RICHARDSEN, BURKE, E MARTINUSSEN 2006; HAKANEN, SCHAUFELI E AHOLA
2008). No entanto, existe poucos estudos aprofundados a respeito dos fatores que interferem
no engajamento no trabalho, mesmo havendo um consenso de forma geral de que as institui¢coes
publicas podem se privilegiar de ter stakeholder funcionérios engajados (FLETCHER et al.
2020).

1.2 PROBLEMATICA DA PESQUISA

A sociedade exige que o0 governo e as organizacdes publicas tornem-se mais eficientes,
transparentes e eficazes, pois é necessario corrigir os erros do passado e acompanhar o momento
historico. De acordo com Ferreira, Kniess e Gabriel (2014) as organizacfes publicas tém sido

exigidas da sociedade quanto a sua atuacdo em relacdo ao meio ambiente, social e econémico.

Por isso, é importante destacar que segundo Moore (1995), a criacdo de valor publico é
a meta a ser alcancada no trabalho do setor publico, do mesmo modo que a criacdo de valor
privado é a meta almejada no trabalho do setor privado. Assim, a criacdo de valor publico é
entendida pelo estabelecimento de atuacGes publicas confidveis na prestacdo de servigos e na
entrega de soluces (CHAVES, 2019). Ainda mais que para criar valor as organizagdes publicas
e governo devem trabalhar com estratégias que gerem valor para os stakeholders envolvidos

nos processos e também solucione os problemas apresentados pela sociedade.

O que se percebe entdo, sob a gestao publica contemporanea e em vista do cidaddo cada
vez mais exigente, que a mesma deve buscar estratégias para manter o seu servidor publico
engajado e com isso, entregar um servico eficiente para o seu cidaddao (CHAVES, 2019). Da
mesma forma que Chaves (2019), a autora Basso (2020) afirma que processos motivacionais,
tanto no ambito individual quanto organizacional, sdo primordiais e relevantes para o
desencadeamento do engajamento no trabalho, que consequentemente geram resultados

positivos e eficientes.

Assim sendo, a cria¢do de valor publico é relevante para o engajamento dos stakeholders
nos processos desenvolvidos na instituicdo pablica. Pois, a criacdo de valor publico, “néo pode
ser simplesmente entregue por um gestor ou organizacdo, mas precisa ser subjetivamente
valorizado pelo publico que, em por sua vez, ¢ composta por individuos” (MEYNHARDT e

JASINENKO, 2020, p.5). De acordo com Kahn (1990) trata o engajamento como: utilidade dos
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individuos da instituicdo de acordo com o seu perfil profissional, sendo assim 0s sujeitos se

envolvem fisicamente e emocionalmente no desempenho de suas atividades laborais.

Acrescenta-se que 0 engajamento é uma forma dos servidores publicos desenvolverem
seu trabalho conjuntamente como os cidaddos (BLIJLEVEN, VAN HULST, 2021). Outro
aspecto levantado pelos autores Blijleven, Van Hulst (2021) foi a identificacdo de cinco
praticas que os servidores engajados desenvolvem: a primeira préatica refere-se a uma maior
poder de compreensdo e diagnostico e resolucdo dos problemas; a segunda prética trata-se do
desenvolvimento de uma relacdo de confianca com os stakeholders envolvidos; a terceira
pratica € a respeito dos servidores publicos conseguirem trabalhar tanto em prol da institui¢do
publica; a quarta préatica trata da capacidade desenvolver trabalho em equipe para solucéo de
problemas; a quinta pratica desenvolvida pelos servidores publicos engajados €

desempenharem também um papel de suporte para as situacdes em que sdo convocados.

De acordo com Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea), no ano de 2019, o
Brasil possuia um total de 11.492.18, servidores publicos (Federal, Estadual e Municipal).
Sendo no Estado do Rio Grande do Sul (RS), um total de 344.883 servidores publicos
Municipais. Esse numero significativo de servidores publicos no Brasil, é relevante para os
estudos, dado que diante da Constituicdo da republica de 1988, no artigo 175 os agentes
publicos tém obrigacdo de atender as demandas publicas de forma eficaz de acordo com as
diretrizes institucionais (LIMA, PERSCH e RODRIGUES, 2021). Ainda mais que, as
cobrancas da sociedade por mais eficiéncia e contribuicdo das atividades, sdo demandas
emergentes (BAKKER, DEMEROUTI E SANZ-VERGEL 2014). Dessa forma, a criacdo de
valor publico, visa o atendimento das demandas, através de fatores positivos como satisfacéo e
conex&do com a instituicdo (EPSTEIN, 2003).

Destaca-se assim, que as instituicdes tém o compromisso de priorizar seus funcionarios
e desenvolver o engajamento no trabalho. (BAKKER, 2018; SCHAUFELI, 2018;
SCHAUFELI; DIUKSTRA; VAZQUES, 2013). Para tanto, a criacdo de valor publico beneficia
a gestdo publica, no sentido de a administracdo publica tornar-se mais democratica,
participativa e aberta (MOORE; KHAGRAM, 2004; BENINGTON; MARK, 2011;
DENHARDT, 2012; SECCHI, 2009).

Além disso, 0 engajamento no trabalho contribui diretamente no desenvolvimento das

atividades laborais dos sujeitos engajados, dado que os funcionarios se tornam profissionais
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relevantes e eficientes para a instituicdo (SCHAUFELLI et al., 2014). Diante desta perspectiva,
0 engajamento no trabalho pode influenciar no tanto desenvolvimento do trabalho, quanto no
sentido de beneficiar a instituicdo e o funcionario (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ,
2013).

Nesse sentido, a criacdo de valor publico é de suma importancia, pois ela visa beneficiar
a instituicdo publica a averiguar quais sdo as a¢cdes que mais contribuem e assim planejar futuros
cenarios mais eficientes (MEYNHARDT e JASINENKO, 2020). Também, segundo Hartley et
al. (2017) afirma que a criacdo de valor publico deveria ser estudada no sentido de classificar
guem sdo seus stakeholders em diferentes contextos empresariais, institucionais e sociais, quais
as principais causas e como individuos ou grupos permanecem ou sdo excluidos desses

processos.

Em decorréncia do exposto, enfatiza-se a importancia dos temas abordados e suas
relagdes. A partir desse contexto apresenta-se a seguinte questdo geral (problema de pesquisa):
Qual a relacéo entre criacdo de valor publico e engajamento dos stakeholders?

Com o objetivo de responder o problema de pesquisa, foram determinados os objetivos,

tanto geral quantos especificos desse estudo.
1.2.1 Objetivo Geral

Esse proposito desencadeia o objetivo geral do presente estudo. O objetivo geral
deste estudo é analisar a relacdo entre criacdo de valor publico e o engajamento dos

stakeholders.
1.2.2 Objetivos especificos

o Auvaliar a percepcdo dos stakeholders servidores quanto a criacdo de valor
publico;

o Avaliar a percepcdo dos stakeholders servidores quanto ao engajamento;

o ldentificar as dimensdes da criacdo de valor pablico que contribuem para o

engajamento dos stakeholders servidores.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O presente estudo se justifica e pode contribuir tanto no ambito pratico quanto tedrico.
Na perspectiva do ambito pratico este estudo mostra-se relevante para o contexto atual da
administracao pablica, pois é necessario cada vez mais que as organizac@es publicas e governos
estejam atentas ao seu papel na criacdo de valor puablico e engajamento dos seus diferentes
grupos de stakeholders. Pois, em um momento de mudangas sociais e financeiras, a instituicdes
publicas precisam se adequar a esse cendrio, para seguirem evoluindo e ndo tornarem-se
ineficazes (PAULA e NOGUEIRA, 2016). Assim, as instituicdes publicas necessitam estimular
seus stakeholders funcionérios a almejar suas metas pessoais e profissionais, a fim de se
desenvolverem e seguirem atendendo as metas institucionais (VANDENABEELE e
NEUMANN, 2018).

Ainda nessa mesma linha de consideragfes, através da mensuracdo das contribuicdes
geradas pelas organizacdes publicas é possivel verificar se estd ocorrendo criacdo de valor
publico e engajamento no trabalho e assim, realizar processos de melhorias se necessario.
Mensurar o nivel que as organizacdes publicas estdo gerando valor € relevante tanto para a
teoria como para a pratica (DE OLIVEIRA SANTOS, 2019). Na teoria é importante, por que
existe pouca bibliografia a respeito de criacdo de valor publico (BRYSON et al. 2014;
HARTLEY etal. 2017; MEYNHARDT e BARTHOLOMES 2011; WILLIAMS e SHEARER
2011). No tocante pratico, por que a gestdo publica atua principalmente na prestacdo de
servigos publicos (DENHARDT, 2012). Desse modo, se o valor publico ndo for mensurado

corretamente, pode ocorrer falha na criagdo de valor puablico (BAJPAI, 2016).

Ainda pelo ambito pratico é possivel perceber que para as organizacfes publicas e
governos tenham sucesso em seus desempenhos, € preciso ter stakeholder funcionérios
engajados, atraves da criacdo de valor publico promovida pelas instituicdes publicas. Ainda
mais, que na percepcdo da sociedade os servidores publicos apresentam pouco engajamento em
suas atividades laborais, 0 que gera ineficiéncia na prestagdo do servico (ANDRADE, 2020).
Caso 0 processo de destruicdo de valor publico ocorra, pode causar o desengajamento dos
stakeholders funcionarios, e consequentemente pode gerar a ineficacia do desempenho das
instituicbes publicas e também falta de interesse dos stakeholders em se engajar nas

organizacoes.
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Quanto ao ambito tedrico a importancia e relevancia desse estudo se d& em contribuir
com a literatura a respeito dos temas criacdo de valor publico e gestdo de stakeholders,
engajamento no trabalho no setor publico. Pois, visa abordar os temas conjuntamente e
demonstrar suas possiveis relacdes. Também esse estudo busca abordar temas que possam
contribuir para a gestdo publica. Uma vez que, por exemplo os estudos tenham evoluido em
relagdo ao engajamento no trabalho, porém se concentram mais na profissdo abordada e néo
relacionam com o cenario publico ao qual esta inserido (FLETCHER et al. 2020). Além de
contribuir para um aprofundamento das tendéncias na administracdo publica. Desse modo, a
gestdo publica brasileira tem se movimentado gradualmente nos Ultimos anos, com o objetivo
de melhorar a prestacao de servicos publicos, através de programas de exceléncia pelo governo,

com ampliacdo em todo o pais (BRASIL, 2014a).

A partir dessa realidade, a presente pesquisa visa ser aplicada na perspectiva dos
servidores publicos de uma Gestdo Municipal, do Estado do Rio Grande do Sul (RS). A
populagéo se justifica pois na literatura ndo foram encontradas pesquisas que contemplem os
temas em conjunto: criacdo de valor pubico e engajamento no trabalho nesse publico em
especifico. Outro aspecto pelo qual se justifica, que cada gestdo municipal, apresenta as suas
peculiaridades (DE OLIVEIRA SANTOS, 2019). Desse ponto, a Gestdo municipal possui
muitos desafiados, pois € preciso organizar uma comunidade na sua integralidade e
intersetorialidade, observando o seu aspecto geral (DE OLIVEIRA e BORDIGNON, 2022).
Outro estudo diz que ha pouca pesquisa sobre gestores publicos e outros stakeholders na
percepcao de criacdo de valor, desempenho, e como ocorre compreensdo desses fatores e qual
a relacdo deles (HARTLEY et al. 2017).

1.4 ESTRUTURA DA PESQUISA

O presente estudo esta dividido em seis partes. A parte 1 corresponde a introducédo e
apresenta uma breve contextualiza¢do do tema proposto, o problema de pesquisa, seu objetivo
e a justificativa do tema. A parte 2 apresenta a revisdo de literatura acerca de gestdo de
stakeholders, valor para stakeholders, valor na gestdo publica e engajamento de stakeholder
funcionario considerando sua evolucdo historica e as principais teorias abordadas nos modelos.
A parte 3 refere-se ao método proposto para desenvolver a pesquisa. Ap0s, apresenta-se a aparte

4 de analise dos resultados, 5 parte de discusséo, e por fim, a 6 parte de consideragdes finais.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Para embasar a proposta deste estudo, este topico apresenta a pesquisa realizada na
literatura acerca dos seguintes temas: gestao de stakeholders, valor para stakeholders, valor na

gestdo publica e engajamento dos stakeholders funcionarios.

2.1 GESTAO DE STAKEHOLDERS

Stakeholder ¢é toda pessoa ou grupo de pessoas que pode influenciar ou ser influenciado
em uma organizacdo na busca de objetivos (FREEMAN, 1984). Da mesma forma, para
Clarkson (1995), a definicdo de stakeholder é toda pessoa ou grupo que tem direito de
propriedade sobre uma empresa. Sob 0 mesmo ponto de vista, para Donald e Preston (1995),
stakeholder € toda pessoa ou grupo de pessoas que possuem interesse legitimo a respeito dos

tramites e processos de uma organizacao.

Alem disso, os fundamentos tedricos dos estudos de stakeholders tém sido definir quem
sdo os stakeholders da instituicdo e determinar quais tipos de persuasdo os stakeholders
desempenham (ROWLEY, 1997). Portanto, de acordo com o autor, é importante identificar que
sdo os stakeholders da instituicdo e sua influéncia no ambiente onde estdo inseridos. Desse
modo, na sequéncia aborda-se diversos modelos com o objetivo de identificar os stakeholders.

Por isso, no sentido de identificar os stakeholders, Freeman (1984) aborda que na gestdo
de stakeholders existe trés niveis: racional, processual e transacional. No nivel racional, ocorre
a definicdo de quem s&o os stakeholders da instituicdo e qual o seu papel. No nivel processual,
ocorre 0 entendimento dos processos da instituicdo que estdo diretamente ligados com o vinculo
dos seus o0s stakeholders, e como esses processos estdo interligados com o nivel racional. O
nivel transacional ocorre atraveés dos consensos e negociagdes entre a instituicdo e seus
stakeholders, e as vinculagdes estabelecidas entre esses processos e 0s dois niveis relatados

antes.

Ja, segundo Clarkson (1995) os stakeholders podem ser categorizados em dois

agrupamentos: primarios ou secundarios. Primarios sdo aqueles considerados prioritarios para
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bom funcionamento e sobrevivéncia da empresa, exemplo: funcionérios, acionistas,
fornecedores, usuarios, sociedade e governo. Ja os secundarios sdo aqueles que influenciam ou
podem ser influenciados pela empresa, mas ndo interferem nos aspectos de sobrevivéncia da

empresa.

Ressalta-se ainda, que os autores Donald e Preston (1995) defendem a evolucéo da
teoria de stakeholders, atraves da sua classificacdo em trés aspectos relacionados a seu uso:
descritiva, instrumental e normativa. A descritiva aborda como é o funcionamento e os valores
intrinseco da instituicdo atraves da descri¢do. A instrumental aborda ferramentas de gestdo
como forma de mensurar o desempenho da organizagdo. A normativa reconhece o interesse e

importancia de seus stakeholders.

Semelhantemente, Mitchell, Agle e Wood (1997) buscaram verificar se os stakeholders
possuem trés atributos: poder, legitimidade e urgéncia. O primeiro atributo poder dos
stakeholders esta relacionado a capacidade de persuasdo na instituicdo. O segundo atributo
legitimidade € baseado nas vinculagBes dos stakeholders com a intui¢do. O terceiro atributo
urgéncia esta direcionado ao atendimento das necessidades dos stakeholders na instituicéo.
Diante disso, essas trés atribuicdes foram chamadas de saliéncia dos stakeholders e estdo
diretamente ligadas quanto a visdo gerencial e da predominancia das mesmas (MITCHELL,
AGLE e WOOD, 1997).

Através do modelo de saliéncia, que os autores também classificaram os stakeholders
guanto ao namero de atributos. Primeiramente, os stakeholders que apresentam somente um
atributo, sdo denominados de stakeholders latentes; logo aqueles que apresentam dois atributos
sdo os stakeholders expectantes; e por Gltimo os que apresentam os trés atributos sdo 0s
stakeholders definitivos (DE MASCENA e STOCKER, 2020).

Além disso, a partir da combinacgéo desses atributos, foram categorizados sete tipos de
stakeholders, sendo que para pertencer a alguma das categorias é necessario apresentar pelos
menos um dos atributos do modelo de saliéncia e por conseguinte ser relevante para o
gerenciamento da instituicdo (LYRA, GOMES e JACOVINE, 2009). O primeiro tipo €
stakeholder adormecido: possui poder para forcar a empresa a atender sua necessidade,
entretanto ndo possui legitimidade ou urgéncia e, sendo assim, seu poder de forma geral é
ineficiente, pois possui menor ou nenhuma relacdo com a empresa. O segundo tipo é

stakeholder arbitrario: tem legitimidade, porém ndo tem poder de interferir na empresa e nem
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demanda urgéncia. O terceiro tipo € stakeholder reivindicador: possui a urgéncia como atributo
mais relevante no gerenciamento do stakeholder. O quarto tipo é stakeholder dominante: possui
interferéncia na instituicdo baseado no poder e na legitimidade. O quinto tipo € o stakeholder
perigoso: possui poder e urgéncia, entretanto ndo possui legitimidade, sendo que o stakeholder
pode ser opressivo e agressivo para instituicdo. O sexto tipo é stakeholder dependente: possuli
argumentacdes com urgéncia e legitimidade, entretanto necessita do poder de um outro
stakeholder para ter suas necessidades atendidas. O sétimo tipo é stakeholder definitivo: tem
poder e legitimidade e por conseguinte demandar urgéncia, incumbe-se foco e priorizacdo para
esse stakeholder (MITCHELL et al. 1997).

Ademais gestdo de stakeholders, tem sido vista como tdo relevante quanto o a evolugéo
e as estratégias competitivas para definir a criacdo de valor e o desempenho das instituicdes
(HARRISON, BOSSE e PHILLIPS, 2010; HARRISON e WICKS, 2013; ZOLLO, MINOJA e
CODA, 2018; PRIEM, KRAUSE, TANTALO e MCFADYEN, 2019). A ideia central da teoria
de stakeholders é que as instituicdes que definem a gestdo com o norte da teoria de stakeholders
tende a ter um desempenho eficaz, comparado as organizacGes que buscam apenas o lucro e
atender as reivindicaces dos seus acionistas (JONES, HARRISON e FELPS, 2018).

No mesmo sentido, para os estudiosos como Bridoux e Stoelhorst (2016) e Riihli, Sachs,
Schmitt e Schneider (2017), as relagBes interferem no desenvolvimento da confianga,
consequentemente acabam por influenciarem na relagdo entre o stakeholder e o gestor da
instituicdo. Nesse sentido, 0s autores ressaltam a visdo de que os gestores sdo atores auto
interessados e que 0s gastos para precaver ou impedir a conduta aproveitadora desses atores €
altissimo (DE MASCENA e STOCKER, 2020). Para ser ter uma boa conduta dos stakeholders,
é primordial que as institui¢cfes saibam atender os stakeholders quanto as suas necessidades e
demandas; tenham um planejamento de cenarios e objetivos institucionais e que tenham
transparéncia nas suas atividades e relacfes (IFAC, 2001, BRASIL 2014).

Diante desta perspectiva, Age Johnsen (2017), desenvolveu seu estudo sobre uma gesto
publica planejada e estratégica e suas devidas influéncias no envolvimento dos stakeholders
inseridos neste cenario. Dessa forma, utilizou no estudo a réplica de um instrumento de
levantamento de planejamento estratégico e gestdo utilizado inicialmente pelo governo
municipal dos EUA (POISTER e STREIB, 2005) e perguntas de pesquisa sobre contetdo de
estratégia usado inicialmente por autoridades locais inglesas (ANDREWS, BOYNE e

WALKER, 2006). Portanto, os resultados mostraram que os funcionarios de alto escaldo
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hierérquico, percebiam as intervencdes positivas da gestdo publica planejada e estratégica.
Porém, dados administrativos demostraram ser pouco influente para a gestdo publica e também

pouco significativo para o envolvimento dos stakeholders funcionarios.

No proximo subtitulo, passa-se a abordar a conceituacéo a respeito do tema valor para

stakeholders.

2.2 VALOR PARA STAKEHOLDERS

Na concepc¢do de Freeman et al. (2004) criacdo de valor para stakeholders € mais do que
de gerar valor financeiro, e sim em gerar valores intrinsecos a todos os stakeholders. O resultado
financeiro € importante para os stakeholders, mas ele é apenas uma das métricas para criar valor.
Além do mais, € relevante ressaltar que a criacdo de valor é primordial para a instituicdo, uma
vez que de uma organizagdo precisa gerar valor para atender as necessidades e demandas dos
stakeholders, portanto a criacdo valor é colocada como um ponto importante na Teoria dos
Stakeholders (FREEMAN et al., 2020).

Acrescenta-se segundo Jesen (2002, 2010) a criacdo de valor esta relacionada tanto com
a lucratividade maxima, quanto com os interesses dos stakeholders. Corroborando, criacdo de
valor também é quando stakeholder, atua para gerar e resgatar valor financeiro nas suas relacdes
com a instituicdo (GARCIA-CASTRO e AGUILERA, 2015). Desse modo, entende-se que a

criacdo de valor € uma relacdo de interesses entre todas as partes.

Também valor € definido como algo que o stakeholder aceita receber e entende como
mérito seu (HARRISON e WICKS, 2013). De acordo com Clarkson (1995), Harrison, Bosse e
Phillips (2009) e Harrison e Wicks (2013) o valor pode ser distribuido de forma tanto tangivel,
guanto intangivel para seus stakeholders atendendo suas necessidades e consequentemente

mantendo uma boa relacdo com a organizacao.

Semelhantemente Donaldson e Walsh (2015) definiram que o foco da instituicdo nao
deve ser gerar valor somente para um stakeholder, mas sim gerar valor coletivo. Este conceito
define tanto expectativas positivas como negativas e podem criar valor para um stakeholder, ou
para varios stakeholders do grupo, pois as contribui¢es devem ser otimizadas para ter resultado
dentro da sociedade e natureza como um todo (BUSCH, HAMPRECHT, WADDOCK, 2020).
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Ao encontro do que j& foi tratado Harrison et al (2010) coloca que o0s interesses dos
stakeholder possuem diversas interacfes, que vao além do perceptivel e ndo perceptivel,
resultado das atividades definidas pela empresa. Tanto o perceptivel quanto o ndo perceptivel
podem derivar de valores econdémicos que sdo mensurados através do seu valor de utilidade
(PRIEM, 2007). As responsabilidades de ambos os interesses sdo percebidas tanto pelos
gestores quanto os diversos agrupamentos de stakeholders (BOSSE et al., 2009;
HERNANDEZ, 2012; PHILLIPS, 2003). Também o resultado desse envolvimento maior do
stakeholder com a instituicdo é definida de contrato psicologico (ROUSSEAU, 1989).

Além disso, Freeman, Harrison e Wicks (2007), acrescentaram sete técnicas estratégias
de criacdo de valor para stakeholders, que objetivam em uma melhor eficiéncia da instituigéo
em conduzir seus stakeholders. A primeira técnica estratégica visa uma analise de stakeholders
a partir da premissa da missdo da instituicdo, pelo qual sdo verificados os interesses dos
stakeholders; a segunda técnica estratégica objetiva uma analise de observacdo comportamental
dos stakeholders, identificando seus pontos fortes e fracos; a terceira técnica estratégica visa o
entendimento e o retorno dos stakeholders; a quarta técnica de estratégia objetiva uma analise
das estratégias para stakeholders, baseadas nos estudos Freeman (1984); a quinta técnica
estratégica visa um aumento estratégias determinadas para stakeholders; a sexta técnica
estratégica objetiva em métodos de interacdo inovadores quanto a criacdo de valor para 0s
stakeholders; a sétima técnica estratégica visa o0 aumento de estratégias interativas de criacdo

de valor, com foco em atingir todos os stakeholders.

Diante desta perceptiva, para ser ter uma estratégia eficiente na criacdo de valor publico,
a instituicdo publica deve saber quem s&o os seus stakeholders, a relevancia dos mesmos nas
atividades desenvolvidas na instituicdo; e quais resultados esses individuos desejam da
organizacao publica (BRYSON, 1995; FALQUETO; HOFFMANN; GOMES, 2013; PLATT
NETO et al, 2007; MENEZES; VIEIRA; SANTOS, 2020). Sendo assim, os stakeholders
possuem interacdes relevantes na criacdo de valor das instituicbes (WADDOCK e RASCHE,
2012). Dessa forma, percebe-se que o valor para stakeholder é tratado na gestéo publica como

valor pablico.
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2.3 VALOR NA GESTAO PUBLICA

Meynhardt e Jasinenko (2020), um dos primeiros autores a tratar do conceito criacdo de
valor publico foi Moore (1995) com sua obra “Criando valor ptiblico”. Sendo o foco do conceito
na visdo dos stakeholders gestores quanto a criacdo de valor (MOORE, 1995). Nessa mesma
linha gerencial, segundo Porter e Kramer (2011) é necessario que os gestores identifiguem as
necessidades e demandas e assim contribuam para criagéo de valor. Corroborando, de acordo
com Crow, Baysha, (2013) as transformacfes politicas e de gestdo em prol da sociedade
somente ocorrem se 0s stakeholders envolvidos trabalham entre si e compreendem o cenario

em que estdo inseridos.

Desse modo, de acordo com Meynhardt e Jasinenko (2020), os autores Bozeman (2007),
Benington’s (2011) e Meynhardt’s (2009) destacam que os stakeholders possuem um papel
ativo quanto a criacdo de valor publico. Portanto, os stakeholders ndo sdo apenas receptores de

valor pablico, mas também sdo agentes co-criadores de valor publico.

Além disso, valor publico é conceituado pelos resultados percebidos por todos, em que
os stakeholders consideram bom para si ou para todos (BRYSON et al. 2014). Segundo
Meynhardt (2009), valor publico é algo que as pessoas exaltam como valor percebido em
relacdo ao publico. Tratando a respeito de resultados, Lerro, Linzalone e Schiuma (2014)
afirmam que quanto maior for a eficécia e efetividade da instituicdo no desenvolvimento de
Seus processos, mais criacdo de valor é gerado, dessa forma acaba influenciando o0s

stakeholders.

No entendimento de Meynhardt (2009) criagdo de valor publico tem sua base nas
relagdes entre o individuo e a sociedade, sendo o foco o individuo, é que avaliado de forma
subjetiva, atraves de suas necessidades e 0 que, e quanto a experiéncia lhe proporcionou de
valor. Da mesma forma o valor publico pode ser entendido de forma geral como algo que é
estimado pelo publico e 0 que € estimado pela formagdo publica (BENINGTON, 2011,
BRYSON et al., 2017), o que demostra que as reivindicagdes individuais séo relevantes, mas

também que as reivindicacdes publicas sdo importantes (VANLEENE et al., 2019).
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Nesta direcdo, Meynhardt (2009, 2015), desenvolve o modelo de Criagcdo de Valor
Publico tendo como alicerce a teoria psicoldgica das necessidades basicas de Epstein (1989,
1993, 2003), sendo que o modelo foi utilizado primeiramente na Alemanha. Nessa perspectiva,
Meynhardt e Jasinenko (2020) afirmam que 0 modelo considera como relevante a subjetividade
de leitura do valor publico. Meynhardt e Jasinenko (2020) apresentam o modelo de criagdo de
valor puablico divido em 4 dimensbes: moral-ética, hedonistica-estética, utilitarista-

instrumental, politico-social.

Ressalta-se que para Meynhardt (2015), a dimensdo moral-ética: significa pessoalidade
e o valor do ser humano. A dimensdo hedonistico-estética: significa prazer e as relacbes
positivas. A dimensao utilitaria instrumental: significa controle e a necessidade de coeréncia.
A dimensdo politico-social: significa senso social e a sentimento de pertencimento. Conforme

apresentado no quadro 1:

Quadro 1 — Quatro dimensdes do valor publico.

DIMENSOES CONCEITO

Visa "um valor compartilhado coletivamente atribuido a

Moral-ético pessoalidade e o que significa ser humano”
(MEYNHARDT, 2015, p.154).

Aborda "um valor compartilhado coletivamente atribuido
Hedonistico-estético a prazer e o que significa criar uma experiéncia positiva”
(MEYNHARDT, 2015, p.154).

Apresenta "um valor compartilhado coletivamente
Utilitarista-instrumental atribuido a utilidade e o que significa criar um beneficio de
forma eficiente” (MEYNHARDT, 2015, p.154).

Representa "um valor compartilhado coletivamente
atribuido aos relacionamentos e o que significa estabelecer
relagdes de grupo positivas” (MEYNHARDT, 2015,
p.154).

Politico-social

Fonte: Adaptado de Meynhardt (2015).

O modelo CVP de Meynhardt (2015) possibilita que os stakeholders (funcionérios,
equipes e instituicdes) categorizem a criacdo de valor publico (idealizada ou concretizada)
diante do desempenho como, prestacdo de servicos, entrega de produtos, no decorrer das
dimensGes. Além disso, para Meynhardt (2015), o modelo mais aprimorado do CVP é aplicado
de forma exploratoria, pois tem uma base complexa, abordando uma investigacéo qualitativa e

quantitativa. Sendo que esse modelo ¢ ideal para instituicdes que tem interesse pelo modo e a
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particularidade dos seus stakeholders em perceberem o valor pablico (DE OLIVEIRA
SANTOS, 2019).

Por isso, a administracdo das organizacdes publicas ou ongs devem atingir seus
objetivos da maneira como foi planejada e assim contribuir em gerar valor para 0s seus
diferentes grupos de stakeholders (WRIGHT, CHEW, HINES, 2012). Ainda mais, a prestacdo
de servigos publicos e as ongs possuem uma particularidade diante da sua complexidade, ja que
atendem diversos stakeholders e varios tipos de demandas. (WRIGHT, CHEW, HINES, 2012).
Por isso, segundo Carvalho (2008) a necessidade de entender como procede o envolvimento do

servico publico na visdo dos stakeholders e quanto isso gera valor, e se torna relevante.

J4, para Hartley et al. (2017) o conceito de valor pablico pode ser classificado em trés
vertentes tedricas na gestdo publica: a primeira vertente baseada na percepc¢édo do valor publico
para a sociedade; a segunda baseada nas atuacGes das instituicGes publicas e interacfes com
outras instituicbes com o propdésito de gerar valor e a terceira vertente de valor publico
direcionada para o microambiente das instituicGes publicas, com foco nos gestores publicos
e Nnos meios com que 0s mesmos vao buscar a criar valor publico. Sendo que este estudo se
encaixa na terceira vertente tedrica, pois visa a perspectiva do microambiente das instituicdes

publicas em relacéo ao valor publico.

Na perspectiva das vertentes, a primeira esta atrelada a autores como Habermas (1962)
que em sua obra Mudanca Estrutural da esfera Publica, trata a respeito da evolucdo da esfera
publica e suas contribui¢cdes para criacdo de valor para a sociedade inserido no seu contexto
historico. Outro autor ligado a essa vertente é Arrow e kurz (1970) que tratou da relacdo positiva
da insercdo do capital pablico para a sociedade. Também pertence a essa vertente 0 autor
Benington (2011), segundo ele o valor publico visa a melhoria dos processos gerando o bem-

estar da sociedade em geral, por meio do desempenho das organizacdes publicas.

A segunda vertente de valor publico é composta por Moore (1995) onde o autor alegava
que o setor publico ndo deveria apenas focar nos resultados financeiros, mas sim em criar valor
de outras formas para sociedade e suas futuras geracdes. Segundo Hartley et al. (2017) os
estudos de gestdo publica focam muito no desempenho e resultados das intuigdes publicas,
deixando defasado estudos a respeito de criacdo de valor em relacdo a fatores como confianga

e justica, por exemplo.
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A terceira vertente de valor publico, é denominada de triangulo estratégico também
defendida por Moore (1995, 2013). De acordo com Hartley et al. (2017) o triangulo estratégico
trata-se de uma ferramenta que tem por objetivo gerar uma gestdo mais eficiente, analisando

todos o0s cenarios e necessidades.

Segundo Hartley et al. (2017) os estudos sobre os stakeholders e suas perspectivas em
relagdo ao valor publico em um mundo diverso, a inclusdo de varios individuos e suas
perspectivas, perfis e desempenhos sdo importantes em varios sentidos. Dessa forma, € muito
importante identificar todos os grupos de stakeholders envolvidos e suas influéncias quanto a

criacdo de valor publico.

O quadro 2 apresenta um resumo das afirmacdes de alguns autores quanto o valor

publico para este estudo.

Quadro 2 — Resumo das afirmagdes de alguns autores quanto o valor publico para este estudo.

(continua)

Autor(es) Afirmagoes

Habermas (1962) Introduziu o conceito de valor publico na visao da sociedade de acordo com o contexto
histérico que a sociedade esta inserida (HABERMAS, 1962).

Valor publico possui diversas dimensGes, por isso deve ser avaliado pelos diferentes
Arrow e kurz (1970) | cidaddos (ARROW,; KURZ, 1970).

Bozeman (2007)

) Foco das instituicBes publicas em criar valor para sociedade de forma que gere um
Benington (2011)

bem-estar social (BENINGTON, 2011).

Porter e  Kramer | A criacdo de valor publico é também responsabilidade dos gestores publicos (PORTER
(2011) e KRAMER, 2011).
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Quadro 2 — Resumo das afirmacgdes de alguns autores quanto o valor publico para este
estudo.

(Concluséo)

Valor puablico é definido como atendimento de qualquer demanda basica
(MEYNHARDT, 2015).

Tanto a esfera publica, quanto a sociedade podem estimar o valor publico (BRYSON
etal., 2017).

As exigéncias individuais e da sociedade sdo consideradas relevantes para o processo
de criacéo de valor pablico (VANLEENE et al., 2019).

Meynhardt (2015)

Bryson et al. (2017)

Vanleene et al. (2019)

Hartley et al. (2017) | Abordam o valor publico sobre trés conceitos: valor publico na visao da sociedade;
valor publico na visdo das parcerias entre as organizacGes e a estratégia tridangulo sendo
uma ferramenta de andlise (HARTLEY et al., 2017). Para este estudo é relevante o

primeiro conceito.

O valor publico é visto do individuo para a sociedade, sendo que o individuo percebe
Meynhardt e | de valor para sociedade, também reconhece como valor para si (MEYNHARDT e
Jasinenko (2020) JASINENKO, 2020).

Fonte: Elaborado pela autora.

No contexto da presente pesquisa, modelo de valor publico que sera utilizado é dos
autores Meynhardt; Jasinenko (2020). Que teve como base para o seu modelo as teorias do
estudioso Johannes Erich Heyde (1926), a respeito do conceito de valor (MEYNHARDT,;
BARTHOLOMES 2011). O modelo aborda as quatro dimens@es do valor publico: moral-ética,
politico-social, utilitarista-instrumental e hedonista-estético, o qual ja foi descrito acima
(MEYNHARDT e JASINENKO, 2020).

Diante desta perspectiva, as autoras Bernadette Besta, Sandra Moffettb e Rodney
McAdam (2019), realizaram uma pesquisa a respeito da criagcdo de valor em um contexto da
gestdo publica, sendo que o objetivo foi verificar os principais componentes da saliéncia e
analisar como a saliéncia dos stakeholders contribui no valor publico, no seus diferentes
aspectos e fases, em um cenario de servico publico. Os resultados da pesquisa mostraram, que
através de uma gestdo publica eficaz, é possivel se desenvolver maiores niveis de criagdo de

valor pablico nos stakeholders.
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Wirtz, Bernd W., Kubin, Pascal R. M. e Weyerer, Jan C. (2021), pesquisaram sobre
inovacdo no modelo de gestdo publica. Os autores enfatizam em seu estudo que esse fendmeno
de inovacéo acorreu por conta da atender as necessidades dos stakeholders. Porém, os autores
relatam que o estudo apresenta algumas fragilidades e se encontra em estagio embrionario, ou
seja, ainda carece de aprofundamento bibliogréafico. Em seus resultados, os autores relatam que
a inovacéo pode contribuir com o valor publico na gestéo publica.

2.4 ENGAJAMENTO DE STAKEHOLDER FUNCIONARIO

O primeiro estudo que aborda a respeito do tema engajamento no trabalho surgiu na
década de 1990, com a publicacdo do autor Kahn, sendo este o pioneiro a conceituar o termo
engajamento (SCHAUFELI; BAKKER, 2010). Engajamento no trabalho, segundo Kahn
(1990) é definido como o processo em que o individuo executa das atividades laborais sem a
perceber que 0 tempo passou, Ou Seja, causa uma sensacdo prazerosa. Dessa forma,
engajamento no trabalho esta diretamente relacionado com o perfil do sujeito, que engloba tanto
seu estado fisico quanto suas emocdes e a forma como ele se articula no desempenho de suas

funcdes.

O engajamento no trabalho trata da interacdo do stakeholder com seu trabalho, levando
em consideracao as relacdes que tém com seus colegas, gestores e a organizagdo como um todo
(SCHAUFELI; BAKKER, 2010). Pode se apontar que quando essa interacdo é eficaz no setor
pablico, os stakeholders funcionérios sentem-se envolvidos em exercer seus papéis mais
participativos, de modo a contribuir com a criacdo das tramitacdes politicas (NABATCHI e
BLOMGREN AMSLER, 2014).

Outro fato que é importante destacar que de acordo com Formiga et al. (2019) entende-
se por engajamento no trabalho quando o sujeito se encontra com entusiasmado e
consequentemente envolvido com as atividades da instituicdo. Em vista disso, Magnan et al.
(2016) afirma que o sujeito engajado relaciona bons sentimentos aos exercer suas atividades

profissionais.

Para Siqueira, Martins, Orengo e Souza (2014) o perfil de um individuo engajado é
definido por um profissional dindmico e responsavel, que desempenha suas fungdes laborais

com empenho e eficiéncia. Assim, como é possivel o engajamento no trabalho, segundo
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Schaufeli et al. (2009) o engajamento contribui positivamente para realizagdo do trabalho,

desencadeando fatores como vigor, dedicagéo e absorcao.

Convém, ainda, mencionar que vigor trata a respeito de o individuo se manter disposto
a se empenhar mesmo diante de desafios, com energia e resiliéncia (SONNENTAG et al.,
2012). J4, dedicacdo diz a respeito da pessoa possuir animo e motivacdo para as atividades
laborais, que despertam bons sentimentos (SONNENTAG et al., 2012). Absorg¢&o é o individuo
permanece empenhado e dedicado na realizacdo de seu trabalho (SONNENTAG et al., 2012).
Pauli et al. (2017) assinala que engajamento esta ligado ao bem-estar tanto fisico como mental
do sujeito, que interfere nas trés dimensdes do engajamento no trabalho: vigor, absorcdo e

dedicacéo.

Isso vem ao encontro de Magnan et al. (2016) que concluiu que engajamento esta
diretamente relacionado como os individuos se sentem e desempenham suas funcdes, do que
meramente em resultados mensuraveis e aplicaveis das instituicdes. Por isso, 0 engajamento
desperta aspectos positivos como: bem-estar, satisfacdo, motivacgao e entusiasmo, ocasionando
um reconhecimento do individuo com o seu trabalho (FIORENTIN; STEFANO; DE SOUZA
SANTOS, 2020). Cabe também citar Siqueira et al. (2014) que determinaram engajamento tem

sua base nas crencas, no vigor e absorc¢do do envolvimento da pessoa nas suas fungdes laborais.

Uma outra abordagem, proposta por Martinsa, Costa, Siqueira (2016) abordam a
respeito de engajamento e desengajamento no trabalho. Assim sendo, 0 engajamento possui
uma caracteristica positiva, pois a pessoa desempenha suas fungbes com éxito. Porém, o
desengajamento € um aspecto negativo, por conta de o individuo deixar de realizar suas
atividades. A exemplo de Martinsa, Costa, Siqueira, que também trataram de desengajamento,
Schaufeli e Bakker (2004), por sua vez, indagam que desengajamento pode ser considerado
Burnout, que consiste em um desgaste da pessoa em relagédo ao desempenho do seu trabalho,

gue pode gerar tanto a sua ineficiéncia no trabalho, quanto o seu adoecimento.

Também ao analisar o desengajamento Magnan et al. (2016) relatam que o
desengajamento ocorre devido a altas exigéncias das organizagdes, sem dar as devidas
ferramentas ao colaborador, gerando assim desgaste e adoecimento do individuo. Corroborando
com que foi dito as relagdes no trabalho e o clima organizacional estdo diretamente ligados no
desencadeamento da sindrome de Burnout (PEGO e PEGO, 2016).
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Com o exposto referente as tematicas criagdo de valor publico e engajamento no
trabalho, é possivel identificar que ha uma relagdo entre elas. Por isso, a pesquisa proposta
buscou identificar a relagdo entre a criacdo de valor publico e o engajamento dos stakeholders

de uma Gestdo Municipal do estado do RS.
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3 METODO

Neste tdpico, sera apresentado os procedimentos metodoldgicos que serdo utilizados
com o intuito de realizar o que foi proposto no estudo. Inicialmente, mostra-se a caracterizagéo
da pesquisa. Logo em seguida, demonstra-se 0 método que sera utilizado na coleta de dados e

nas analises e avaliacdo dos dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A presente pesquisa caracteriza-se como sendo de natureza descritiva, de cunho
quantitativo. Uma pesquisa de natureza descritiva, segundo Gil (2007, p. 42) “visa determinar

a descricao do publico-alvo ou fendmeno estudado e pode fazer conexdes com as variaveis.”

No que se refere a abordagem, a pesquisa caracteriza-se como quantitativa. Malhotra
(2011) aborda que as pesquisas quantitativas buscam mensurar os dados e entender a
problematica da pesquisa, utilizando métodos estatisticos. Desse modo, Gil (2008) aponta que
as pesquisas quantitativas visam questionamentos diretos aos pesquisados buscando
entendimento de seu comportamento e sendo assim possibilita diminuir a heterogeneidade dos
dados trazendo uma maior confiabilidade para os resultados pela escolha de uma estrutura pré-
definida.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populagédo do estudo foi composta por servidores publicos pertencentes a gestdo
Municipal de Santa Maria do estado do RS, totalizando cerca de 3.624 (trés mil, seiscentos e
vinte e quatro) servidores publicos municipais, onde aplicou-se os questionarios de criagdo de
valor pablico e engajamento no trabalho. Enfatiza-se que para tornar a pesquisa viavel, diante
de processos burocraticos, que desse modo, resultaram em pouco tempo para aplicacdo da
pesquisa, optou-se por aplicar a pesquisa nas secretarias municipais de Gestdo e Modernidade
Administrativa, Mobilidade Urbana, Controladoria, Cultura, Esporte e Lazer, Assisténcia de

Desenvolvimento e Sistema de informagéo.
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3.3 COLETA DE DADOS

Para aplicar a pesquisa foi utilizado um questionario de Escala de Valor publico (EVP),
proposta de Meynhardt e Jasinenko (2020), um questionario de Escala de Engajamento no
trabalho (EET)- Utrecht Work Engagement Scale (UWES), proposta de Schaufeli (2007b) e
um questionario de identificacdo do perfil da populacdo pesquisada, conforme o quadro 3.
Sendo que a aplicacdo dos questionarios ocorreu de forma online, no ano de 2021, no periodo
de novembro a janeiro, tendo em vista como publico-alvo os servidores publicos da Prefeitura
de Santa Maria. Justifica-se a prefeitura de Santa Maria pela relevancia de pesquisas que
busquem solucgdes para os empecilhos encontrados na gestdo pablica, de forma a encontrar
processos e agdes que auxiliem os funcionarios e a organizacao com esses desafios (PASSOS,
2016). O publico-alvo também se justifica pelo fato de no setor pablico manter os servidores
engajados tem sido desafiador (BASSO, 2020). Corroborando, existem poucos estudos
baseados em engajamento no trabalho no setor publico e que analisam diferentes situacdes
organizacionais (BORST, 2018).

Dessa forma, para a coleta dos dados com os servidores publicos municipais, formulou-
se um quadro de resumo da coleta de dados. Apresenta-se 0 Quadro 3, com o devido resumo da

coleta de dados.

Quadro 3 — Resumo da coleta de dados

Etapas Processos
Populagéo-alvo 3.624 servidores pablicos municipais
Aplicacdo Questionérios online
Pré-teste 36 respondentes
Secretarias analisadas 7 secretarias, localizadas no municipio
Amostra 226 respondentes
Amostragem Por conveniéncia
Periodo novembro, dezembro e janeiro

Fonte: Elaborado pela autora.
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Ap0s, apresentar de forma resumida a coleta de dados passa-se para 0s questionarios

adotados para a coleta de dados.
3.3.1 Instrumento de coleta de dados

A criacdo de valor publico consiste na mensuracdo do valor publico atraves da Escala
de valor Publico (EVP), composta por 12 itens, de Meynhardt e Jasinenko (2020). Essa escala
¢ classificada do tipo Likert de seis pontos, variando de 1 (“Discordo Totalmente™) a 6
(“concordo totalmente”), com a pontuag¢ao mais alta indicando maior concordancia com o item.
Esses 12 itens estdo divididos em 4 dimens@es: moral-ética, hedonistica-estética, utilitarista-
instrumental, politico-social. A primeira é dimensdo moral-ético que visa "um valor
compartilhado coletivamente atribuido a pessoalidade e o que significa ser humano”
(MEYNHARDT, 2015, p. 154). A segunda dimenséao é hedonistico-estético que aborda "um
valor compartilhado coletivamente atribuido a prazer e o que significa criar uma experiéncia
positiva” (MEYNHARDT, 2015, p. 154). A terceira dimensdo € utilitarista-instrumental que
apresenta "um valor compartilhado coletivamente atribuido a utilidade e o que significa criar
um beneficio de forma eficiente” (MEYNHARDT, 2015, p. 154). Por Gltimo, a quarta dimenséo
é a politico-social que representa "um valor compartilhado coletivamente atribuido aos
relacionamentos e o que significa estabelecer relagdes de grupo positivas” (MEYNHARDT,
2015, p. 154). Para Meynhardt e Jasinenko (2020, p.6) “no geral, com avaliagdes de valor
publico embutidas na estrutura quadridimensional de necessidades béasicas, podemos abordar o
campo amplo e complexo dos valores publicos de forma abrangente e de forma estruturada.”
Na figura 2 apresenta-se as quatro dimensdes da escala de valor Pablico com seus respetivos

itens.



Figura 1 — Quatro dimensdes da Escala de Criacdo de Valor Pablico
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PARTEI
Escala de valor Pablico (EVP), de Mevynhardt
e Jasinenko (20207
P Contempla senso de justiga, ética e dignidade
=+ | Moral-ético 1{:'; 11
eld
Hedonistica 1,2, & Contempla experiéncias positivas e sensagdo de prazer.
md i ) P g
estetica
- Utilitarista- 4.5 & | gy | Contempla organizagio, controle.
instrumental g
wt| Politico-social 7.8 e | ™% | Contempla relagdes positivas e senso de pertencimento social
o
12 itens

Fonte: adaptado de Meynhardt e Jasinenko (2020).

Para avaliar o engajamento no trabalho, foi utilizada a Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), de Schaufeli et al. (2007b), composta por dezessete itens. Essa escala do tipo Likert
de sete pontos, variando de (0 = Nunca / Nenhuma vez, 1 = Quase nunca / Algumas vezes por

ano, 2 = raramente / Uma vez ou menos por més, 3 = As vezes / Algumas vezes por més, 4 =

Muitas vezes / Uma vez por semana, 5 = Quase sempre / Algumas vezes por semana, 6 =

Sempre / Todos os dias). O engajamento no trabalho é um aspecto positivo, relacionado com a

satde mental e fisica do individuo, através de suas vivéncias na organizagdo (SCHAUFELI e
SALANOVA, 2007).

Na figura 2, apresenta-se as trés dimensdes de engajamento no trabalho e a sinteses das

caracteristicas.
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Figura 2 — Trés dimensdes de Engajamento no Trabalho

Engajamento no

trabalho
Vigor » 1,4, 8 - Energia, disposigdo
12,15, 1 6 e resiliéncia.
e — itens
 caci 2,5,7,10
Dedicagdo - 13 - Entusiasmo e
5 orgulho.
itens
- 3,6,9 11, Concentracdo e
oo |y [ 6500 | W |
soreae 14, 16 dedicacdo. |
6 |
itens
Fonte: Adaptado de Schaufeli (2007).
Quadro 4 — Representagdo do Protocolo de Pesquisa
PARTES QUESTOES MEDE
| — Escala de valor publico 12 Visa identificar a percepgdo dos
(EVP), em anexo. stakeholders a respeito do valor publico.
Il — Escala de Engajamento no 17 Visa identificar o nivel de
trabalho (EET), em anexo. engajamento dos stakeholders funcionarios.
Visa caracterizar o perfil dos
Il — Identificacio do perfil dos 13 respondentes, tal como género, idade,
respondentes, em anexo. escolaridade, natureza do cargo, chefia, tempo
de atuacdo na instituicdo.
Total: 42 itens

Fonte: Elaborado pela autora.
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3.3.2 Processos da Validacgdo de face ou contetdo

Para a proxima etapa foi necessario a realizacdo de validacdo de face ou conteudo
recomendada por diversos autores. Segundo Sireci (1998) o processo de validade de face ou
conteddo deve ser realizado em todos os instrumentos, como questionarios de personalidade,
surveys, testes de educacdo, inventarios, quando trata-se da &rea de ciéncias sociais.
Complementando, de acordo com Beaton et al. (2007) sugerem as seguintes fases para o
processo de validacdo de contetdo: traducéo inicial, sintese das tradugdes, tradugdo novamente
para lingua de origem, revisdo por comité de especialistas e pré-teste. Na sequéncia, segue as

fases de validagdo até a concretizacdo da versdo final dos instrumentos.

3.3.3 Traducdo da escala

O idioma das escalas de valor Publico (EVP), de Meynhardt e Jasinenko (2020), e da
Utrecht Work Engagement Scale (UWES), de Schaufeli et al. (2007) é o inglés. Para aplicar as
escalas no Brasil, foi preciso traduzi-las. Por isso, inicialmente, as escalas foram traduzidas com
a ferramenta de traducéo do site Google Tradutor. Posteriormente, as escalas foram enviadas
para um especialista em inglés, com graduacdo em Letras - Licenciatura - Habilitacdo em inglés
e Literaturas da Lingua Inglesa, para que ele verificasse a versao original e a traduzida pelo

google tradutor e fizesse 0s ajustes e sugestdes necessarias.

Dessa forma, a versdo traduzida pelo especialista foi comparada com o instrumento
original pela pesquisadora. A versdo dessa etapa foi comparada, e as divergéncias resolvidas de
acordo com entendimento da pesquisadora, de modo a permitir alteragdes na versdo enviada
aos especialistas. Nesta fase, somente a escala de engajamento no trabalho foram necessarias

algumas adaptac6es, como € possivel verificar no quadro 5.
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Quadro 5 — Verséo traduzida por especialista em inglés

Questdes Originais

Questdes traduzidas pelo especialista

1. No meu trabalho, sinto que estou explodindo de
energia

1. No meu trabalho, sinto que estou transbordando de
energia.

2. Acho o trabalho que faco cheio de significado e
proposito.

2. Acho o trabalho que faco cheio de significado e
propdésito.

3. O tempo voa quando estou trabalhando.

3. O tempo voa quando estou trabalhando.

. No meu trabalho, me sinto forte e vigoroso.

4. No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso.

5. Sou entusiasmado pelo meu trabalho.

. Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor.

6. Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor

4
5. Estou entusiasmado com o meu trabalho.
6
7

. Meu trabalho me inspira.

7. Meu trabalho me inspira.

[o0]

. Quando eu acordo de manhd, tenho vontade de
trabalhar.

8. Quando me levanto de manha, tenho vontade de
trabalhar.

9. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

9. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

10. Tenho orgulho do trabalho que fago.

10. Tenho orgulho do trabalho que fago.

11. Estou imerso no meu trabalho.

11. Estou imerso no meu trabalho.

12. Posso continuar trabalhando por periodos muito
longos de cada vez.

12. Consigo continuar trabalhando por periodos muito
longos de cada vez.

13. Para mim, meu trabalho é desafiador.

13. Para mim, meu trabalho é desafiador.

14. Eu me empolgo quando estou trabalhando.

14. Eu me empolgo quando estou trabalhando.

15. No meu trabalho sou muito resiliente mentalmente.

15. No meu trabalho sou muito resiliente mentalmente.

16. E dificil me desligar do meu trabalho.

16. E dificil me desligar do meu trabalho.

17. No meu trabalho sempre perseverei, mesmo quando
as coisas ndo vao bem.

17. No meu trabalho sempre persevero, até mesmo
quando as coisas ndo vdo bem.

Fonte: elaborada pela autora.

3.3.3 Analise dos especialistas

Apbs a fase de adaptacdo dos itens das escalas originais, por meio das sugestdes do

especialista em inglés, foi desenvolvido um questionario no word para a fase de validagdo de

face. Segundo Haynes, Richard, Kubany (1995) afirmam que a validacgéo de face (ou conteudo)

é definida como a forma de avaliar o nivel em que cada item do instrumento é mensurado, e

como este € importante e significativo para aquele construto que esta sendo avaliado.

Nessa fase, para avaliar a validade de face (ou contelddo), da versdo adaptada pelo

especialista em inglés, foi enviada por e-mail com uma carta de apresentacéo e o instrumento a

sete profissionais especialistas da area de stakeholders. Assim, foi solicitado que analisassem

0s instrumentos atentamente e sugerissem melhorias.
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Para a validagdo e andlise de cada questdo dos instrumentos foi solicitado, aos

especialistas, que respondessem uma escala numérica do tipo likert de quatro pontos da seguinte

maneira: (1) Ndo Representativo; (2) Item necessita de grande revisdo para ser representativo;

(3) Item necessita de pequena revisdo para ser representativo; (4) Representativo. Desse modo,

foram orientados dessa forma: caso a sua escolha seja pelas alternativas 2 ou 3, pe¢o a gentileza

de indicar a sua sugestdo de melhoria na questdo. Participaram efetivamente dessa fase quatro

especialistas da area de stakeholders (todos doutorandos em administracdo e pesquisadores da

area). Portanto, uma nova versdo dos instrumentos foi formulada apds a contribuicdo dos

especialistas, conforme os quadros, 6, 7 e 8.

Quadro 6 - Versdo final da escala de valor publico

Dimensbes

Original

Versao Final

Hedonistica-estética “um
valor compartilhado
coletivamente atribuido a
prazer e o0 que significa
criar uma experiéncia
positiva”

1- A Gestdo Municipal contribui para a
qualidade de vida da cidade.

1- A Gestdo Municipal contribui para a
qualidade de vida da cidade (por exemplo:
opcdes lazer, salde, bem-estar).

2- A Gestdo Municipal é agradével para
as pessoas.

2- A Gestdo Municipal é agradavel para as
pessoas (por exemplo: contribui para
experiéncias positivas).

3- A Gestdo Municipal é prazerosa para
as pessoas.

3- A Gestdo Municipal é prazerosa para as
pessoas (no sentido de satisfazer as
necessidades da populacéo).

Utilitarista-instrumental
“um valor compartilhado
coletivamente atribuido a
utilidade e o que significa
criar um beneficio de
forma eficiente.”

4- A Gestdo Municipal é
profissionalmente reconhecida.

4- A Gestdo Municipal é profissionalmente
reconhecida (por exemplo: efetiva e eficiente
nas suas acoes).

5- A Gestdo Municipal é
economicamente viavel.

5- A Gestdo Municipal é economicamente
viavel (possui um desempenho financeiro
confiavel para a sociedade).

6- A Gestdo Municipal tem um bom
desempenho.

6- A Gestdo Municipal tem um bom
desempenho para a sociedade.

Politico-social “um valor
compartilhado
coletivamente atribuido

aos relacionamentos e o
que significa estabelecer

7- A Gestdo Municipal contribui para a
coesdo social na cidade.

7- A Gestdo Municipal contribui para a unido
social na cidade.

8- A Gestdo Municipal contribui para a
cooperacao na cidade.

8- A Gestdo Municipal contribui para a
cooperacao na cidade.

9- A Gestdo Municipal tem um efeito

9- A Gestdo Municipal tem um efeito positivo

compartilhado
coletivamente atribuido a
pessoalidade e o que
significa ser humano”

decentemente.

relacGes de grupo | positivo nas relagdes sociais na cidade. nas relagfes sociais na cidade.
positivas.”
Moral-ética “um valor | 10- A Gestdo Municipal se comporta | 10- A Gestdo Municipal se comporta

decentemente.

11- A Gestdo Municipal € justa.

11- A Gestdo Municipal é justa.

12- A Gestdo Municipal atua de maneira
eticamente correta.

12- A Gestdo Municipal atua de maneira
eticamente correta.

Fonte: Elaborado pela autora.
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O quadro 6 apresenta as dimensdes do questionario, a versao original e a versdo final do

instrumento valor pablico, apods a analise detalhada dos especialistas. Assim, as questdes 1, 2,

3 foram complementadas para facilitar a compreensdo do que queriamos dizer com qualidade

de vida, agradavel e prazerosa. Ja as questdes 4, 5 houve a necessidade de exemplificar o que

seria profissionalmente reconhecida e economicamente viével, respectivamente. Optou-se na

questdo 7 por substituir a palavra coesdo por unido social, para facilitar o entendimento do

respondente.

Quadro 7 - Versdo final da escala de Engajamento No Trabalho

Dimens0es

Original

Versao Final

Vigor “trata a vrespeito de o
individuo se manter disposto a se
empenhar mesmo diante de
desafios, com energia e
resiliéncia.’

>

1- No meu trabalho, sinto que estou
transhordando de energia

1- No meu trabalho, sinto que estou
transbordando de energia

4- No meu trabalho, me sinto forte e
vigoroso.

4- No meu trabalho, me sinto forte e
vigoroso.

8- Quando me levanto de manha,
tenho vontade de trabalhar.

8- Quando me levanto de manha, tenho
vontade de trabalhar.

12- Consigo continuar trabalhando
por periodos muito longos de cada
vez.

12- Consigo continuar trabalhando por
periodos muito longos.

15- No meu trabalho sou muito
resiliente mentalmente.

15- No meu trabalho sou muito forte
mentalmente.

17- No meu trabalho sempre
persevero, até mesmo quando as
coisas ndo vao bem.

17- No meu trabalho sempre persevero, até
mesmo quando as coisas ndo vao bem.

Dedicagdo “diz a respeito de a
pessoa possuir animo e motivagéo
para as atividades laborais, que
despertam bons sentimentos.”’

2- Acho o trabalho que fago cheio de
significado e proposito.

2- Acho o trabalho que faco cheio de
significado e proposito.

5- Sou entusiasmado pelo meu
trabalho.

5- Sou entusiasmado pelo meu trabalho.

7- Meu trabalho me inspira.

7- Meu trabalho me inspira.

10- Tenho orgulho do trabalho que
faco.

10- Tenho orgulho do trabalho que fago.

13- Para mim, meu trabalho é
desafiador.

13- Para mim, meu trabalho é desafiador.

Absorcdo “diz a respeito de a
pessoa possuir animo e motivacdo
para as atividades laborais, que
despertam bons sentimentos.”

3- O tempo voa quando estou
trabalhando.

3- O tempo voa quando estou trabalhando.

6- Quando estou trabalhando,
esqueco tudo ao meu redor.

6- Quando estou trabalhando, esqueco tudo
ao meu redor.

9- Sinto-me feliz quando trabalho
intensamente.

9- Sinto-me feliz quando trabalho
intensamente.

11- Estou imerso no meu trabalho.

11- Quando estou trabalhando fico imerso.

16- E dificil me desligar do meu
trabalho.

16- E dificil me desligar do meu trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora.
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O quadro 7 apresenta a verséo original e a verséao final da escala de engajamento no
trabalho, apds a andlise e sugestdes dos especialistas. Desse modo, a questdo 12 foi modificada
para garantir uma melhor compreensao. Ja, para questdo 15 houve a necessidade de substituir
o termo resiliente por forte para facilitar o entendimento do pesquisado. Optou-se na questdo

11 por alterar a frase, para facilitar a compreenséo do respondente.

Quadro 8 — Versdo final do questionario de caracterizacao do perfil dos respondentes

Questdes Originais Versao Final
Sexo Género
Idade Idade
Escolaridade Escolaridade
Avrea de atuagdo Avrea de atuagéo

Tempo de atuagédo na instituicdo | Tempo de atuacdo na instituicdo

Natureza do cargo:

Houve mudanca de cargo?

Exerceu cargo de chefia?

Ascensao de carreira?

Qual departamento de atua¢do?

Carga Horaria de trabalho

Trabalho interno ou externo?

Qual publico trabalha diretamente?

Fonte: Elaborada pela autora.

O quadro 8 apresenta as questdes iniciais de caracterizacdo de perfil dos respondentes
(versdo original), a apés analise dos especialistas, foi aderido as sugestes de aumentar os itens

do questionario, como é possivel verificar na tabela acima (verséo final).



47

3.4 MEDICAO

3.4.1 Pré-teste

Inicialmente, os instrumentos de coleta de dados foram submetidos a um pré-teste com
uma pequena amostra, para averiguacdo da semantica dos questionarios. Os pesquisados
participantes do pre-teste serdo retirados da amostra final dos questionarios (PASQUALLI, 2003;
SIMON, 2009; CLARO, CLARO, AMANCIO, 2008; GABRIEL, 2011).

Segundo Guillemin, et al. (1993) o pré-teste busca através de uma parte da amostra
pesquisada que respondeu o questiondrio, averiguar se ha algum erro ou disparidade na
traducdo. Corroborando Beaton, et al. (2000) afirmam, no processo do pré-teste € possivel

verificar pelas questdes respondidas a concordancia e proporc¢édo das respostas.

Além disso, de acordo com Zeisel (2006), o pré-teste, for submetido de forma correta,
por exemplo, ter pesquisados racionais, indica efetividade do método, até mesmo para encontrar

falhas no estudo de forma geral, assim podendo ser corrigir antes de dar seguimento no estudo.

Nesse sentido, primeiramente o pré-teste foi realizado com dois respondentes, com a
finalidade de verificar a validade de contelldo da pesquisa, ou seja, se 0 questionario estava
semanticamente correto e se houve alguma dificuldade de entendimento ao respondé-lo. Desse
modo, ao questionar os pesquisados quanto as questdes relatadas acima, os mesmos disseram
estar tudo de acordo com a semaéntica e também ndo encontraram nenhuma dificuldade de
responder os itens do questionario. Assim, o pré-teste tem a possibilidade de verificar erros de
entendimento do questionario inicial, fazendo com que o estudo seja compreendido por todos
de uma forma geral (ONO et al., 2015).

Apbs essa etapa inicial, os questionarios foram submetidos a uma amostra de 36
respondentes com o0 objetivo de resolver problemas da pesquisa, como por exemplo,
compreensdo das dimensbes e problemas como estar em coeréncia com a realidade dos
pesquisados. Desse modo, os respondentes foram orientados a relatar problemas e
guestionamentos caso surgissem ao responder 0s questionarios. Dessa forma, salienta-se que

nenhum dos respondentes do pré-teste foi incluido na coleta final dos dados.
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Nessa fase, a coleta de dados foi aplicada no programa SPSS e submetida a alguns testes
estatisticos, como teste KMO e Bartlett e alfa de croanbac, objetivando a confiabilidade dos
dados. Portanto nessa fase, ap6s a analise estatistica inicial satisfatoria, foi possivel submeter a

pesquisa a todos os respondentes pretendidos.

3.5 DEFINICAO DAS VARIAVEIS

3.5.1 Variavel de Controle

A variavel de controle deste estudo refere-se aos dados do perfil dos respondentes, que
séo: idade, chefia e natureza do cargo (MEYNHARDT E JASINENKO, 2020); (SCHAUFELI,
2007b). Para a mensuracdo da idade, os pesquisados foram convidados a indicar sua idade em
anos completos. Nesse sentido, de acordo com Schaufeli, Dijkstra e Vazques (2013) relatam
que com o passar do tempo, os individuos possuem mais esclarecimento quanto as suas

demandas, exercendo suas atividades laborais em prol de suas vontades.

Em relacdo a variavel exerceu cargo de chefia foi codificada da seguinte maneira: 1.
Sim; 2. N&o. Dessa forma, o cargo de chefia possui um papel importante no suporte tanto para
a organizacdo quanto para os funcionarios (COELHO JUNIOR e BORGES-ANDRADE,
2011). J&, para mensuracdo de natureza do cargo foi codificado da seguinte forma: 1=
Concursado(a) e 2 = Confianca. Segundo Macedo (2007) e Nielsen (2006) em seus estudos
encontraram que o tipo do cargo afeta o desempenho das atividades, a autonomia e o significado
do trabalho.

3.5.2 Variavel Dependente

A variavel dependente desta pesquisa refere-se a engajamento no trabalho com o foco
no stakeholder funcionario, sendo que a variavel foi criada através das médias das questdes.

Desse modo, 0 engajamento no trabalho é mensurado atraves das suas trés dimensées: vigor
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(seis itens), dedicacdo (5 itens) e absorcédo (6 itens) (SCHAUFELI 2007b; SCHAUFELI et al.
2002Db).

3.5.3 Variavel Independente

A variavel independente deste estudo refere-se a criacdo de valor pablico. Assim, a
andlise das quatro dimensoes, foram atraves das medias de cada uma das dimensdes. Sendo
esta variavel composta por quatro dimens6es: moral-ética, hedonistica-estética, utilitarista-
instrumental, politico-social (MEYNHARDt e JASINENKO, 2020).

Equacdo das Variaveis:

Engajamento = Bvalor Publico + Bcontroles + Erros

3.6 ANALISE DOS DADOS

Apbs a coleta, os dados foram organizados em uma planilha eletrénica, no programa
Office Excel, criando, assim, um banco de dados para, posteriormente, ser analisado

eletronicamente com o auxilio dos programas Statistical Package for Social Sciences (SPSS).

Primeiramente, foram utilizadas estatisticas descritivas para responder os objetivos da
pesquisa. A estatistica descritiva entende a manipulacdo dos dados para sintetiza-los ou
discorré-los, sem avancar, ou seja, sem interferir no comportamento dos dados (FREUND e
SIMON, 2000). Em seguida, foi realizado analise de confiabilidade das escalas dos
questionarios, utilizando como indicador interno o Alpha de Croanbach. Finalmente, foi
realizado andlise de regressdo, onde os construtos foram criados através das medias das
questdes. Segundo LEVINE et al. (2005), é preciso adotar alguns padrdes para 0 modelo de
regressdo. As dummys séo itens qualitativos que sao retratados em categorias ou vinculados em
grupos, porém foram convertidas em itens quantitativos via sistema de codificacdo para dessa
forma possibilitar a analise dos dados (COHEN et al. 2003). Os padrdes servem de métricas da
regressao, que sdo: linearidade, homocedasticidade, normalidade dos residuos, independéncia
dos erros. Como sintese dos passos das analises dos dados, conforme os objetivos da pesquisa,

segue representado no quadro 9.



Quadro 9- Anélise dos dados conforme 0s objetivos da pesquisa.
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Analise dos resultados

Objetivos Protocolo de
Pesquisa
Avaliar a relagdo entre criagdo de valor EVP Anélises descritivas.
publico e o engajamento dos stakeholders.
AvaI!ar a per.cep(;ao dos stakeholders quanto o UWES Andlises descritivas.
engajamento;
Identificar as dimensdes da criacdo de valor - . -
A : . ) Analises descritivas, analise de
publico que contribuem para o engajamento EVP; UWES o e x
. ) confiabilidade e andlise de regresséo.
dos stakeholders servidores;
Caracterizacdo do perfil dos respondentes. Parte 1V Analises descritivas.

Fonte: Elaborado pela autora.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste topico apresenta-se os resultados do presente estudo considerando os objetivos
propostos inicialmente. Busca-se também contribuir com a discusséo dos resultados, baseada
na literatura cientifica. A fim de responder os resultados da pesquisa, inicialmente, apresenta-
se uma breve caracterizacao do perfil pessoal e laboral dos 226 respondentes (item 4.1), de
forma descritiva. Previamente, optou-se pela aplicacdo a estatistica descritiva das variaveis
referentes ao perfil dos servidores, método que busca sintetizar e descrever dados da amostra
(FREUND, 2006). Na segunda parte da pesquisa (item 4.2), buscou-se apresentar analise de
valor publico, com as meédias e desvio padréo das dimensdes de valor pablico. Ja, na terceira
parte da pesquisa (item 4.3), buscou-se apresentar analise de engajamento no trabalho, com as

médias e desvio padrdo das dimens@es de engajamento.

Apo6s, na sequéncia aborda-se a correlacdo (item 4.4) entre valor publico, suas
dimens@es, e 0 engajamento no trabalho, dessa forma as variaveis foram vinculadas a um
método estatistico com o teste de correlacdo paramétrico de Pearson. Visando encontrar a

relagdo entre duas variaveis, isto é, um coeficiente de correlagéo.

Finalmente, foi realizada a analise de regressao (item 4.5) com o objetivo de verificar a
variavel dependente “engajamento no trabalho” com a expressdo das médias das dimensdes do
valor pablico e os itens de controle. A analise de regressao, segundo Hair Jr. et al. (2004) é
aplicada de forma confirmatoria para os fenémenos, porque, através da analise da regressdo é
possivel verificar se existe uma relacéo de causa e efeito com fendmeno pesquisado (variavel
dependente) interligando a dimensdo de efeito com os seus itens elucidativos, ou também

nomeados de causas (variaveis independentes).
4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS PARTICIPANTES

A fim de atender o objetivo da pesquisa, optou-se primeiramente por caracterizar o perfil
dos respondentes, abordou-se a andlise descritiva dos dados, e para demonstrar fez-se a
utilizacdo de tabelas de frequéncia e medida descritiva (DANCEY; REIDY, 2006).
Participaram da pesquisa 226 servidores municipais que estavam alocados em sete secretarias

da gestdo municipal, a tabela 5 a seguir tem o panorama percentual e media entre o género
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masculino e o feminino, idades e de quantos tem ensino médio, graduacdo incompleta,

graduacdo, pds-graduacao.

Tabela 1- Tabela de frequéncias e percentual dos respondentes para as variaveis: Género,

Idades e Escolaridade

Variaveis Total (n=226)
Género
Feminino 81 (35,8%)
Masculino 145 (64,2%)
Idades
De 18 a 42 anos 57 (25,2%)
De 43 a 47 anos 57 (25,2%)
De 48 a 54 anos 61 (27,0%)
De 55 a 67 anos 51 (22,6%)
Escolaridade
Ensino Fundamental 7 (3,1%)
Ensino Médio 29 (12,8%)
Graduagdo Incompleta 13 (5,8%)
Graduagéo 101 (44,7%)
Pés-graduacéo 76 (33,6%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto aos dados pessoais dos 226 respondentes, observa-se na Tabela 1, que a maior
concentracdo dos respondentes foi do género masculino com o total de 145 servidores
municipais (64,2%), enquanto o género feminino foi de 81 servidoras municipais (35,8%). Em
relacdo as idades a maior parte encontra-se na faixa de 48 a 54 anos, com 61 respondentes da
pesquisa (27,0%), 57 respondentes (25,2%) tém de 18 a 42 anos, 57 respondentes (25,2%) tem
de 43 a 47 anos e 51 respondentes (22,6%) de 55 a 67 anos.

Em relacdo a escolaridade, grande parte dos servidores municipais 101 (44,7%)
possuem graduacao, seguido de 76 (33,6%) com pos-graduacéo, 29 (12,8%) com ensino medio,
13 (5,8%) com graduagédo incompleta, e sete (3,1%) com ensino fundamental. Dessa forma,
sintetizada pode-se dizer que a amostra da presente pesquisa € maioria do género masculino,

com idade de 48 a 54 anos, e, quanto a escolaridade, graduacao.

Na sequéncia, apresenta-se a tabela 2 com o panorama de frequéncias e percentual, das
secretarias de atuagdo que sdo: Controladoria, Cultura, Desenvolvimento social, Esporte e lazer,

Gestdo e Modernizagdo Administrativa, Informacdo, Mobilidade Urbana e Saide. Também na
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tabela 6, é tratado a respeito do tempo de atuacdo, classificado em: de 1 a 4 anos, de 5 a 10 anos,
de 11 a 20 anos, de 21 a 30 anos e mais de 30 anos.

Tabela 2 - Tabela de frequéncias e percentual dos respondentes para as variaveis: secretaria

de atuacdo e o tempo de atuacao na instituicdo

Variaveis Total (n=226)
Secretaria de atuacao
Controladoria 13 (5,8%)
Cultura 22 (9,7%)
Desenvolvimento Social 47 (20,8%)
Esporte e Lazer 23 (10,2%)
Gestdo e Modernizagdo Administrativa 29 (12,8%)
Informacéo 13 (5,8%)
Mobilidade Urbana 75 (33,2%)
Saude 4 (1,8%)

Tempo de atuagéo

De 1 a4 anos 28 (12,4%)
De 5 a 10 anos 49 (21,7%)
De 11 a 20 anos 75 (33,2%)
De 21 a 30 anos 53 (23 5%)
Mais de 30 anos 21 (9,3%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a secretaria de atuacdo, verifica-se na tabela 2, que houve uma maior
alocacdo de 75 servidores municipais (33,2%) na secretaria mobilidade de urbana, 47 (20,8%)
na secretaria de desenvolvimento social, 29 (12,8%) na secretaria de Gestdo e Modernizacéo
Administrativa, 23 (10,2%) na secretaria de Esporte e Lazer, 22 (9,7%) na secretaria de Cultura,
13 (5,8%) na secretaria de controlaria, 13 (5,8%) na secretaria de informacédo e 4 servidores

municipais (1,8%) na secretaria de saude.

A respeito dos dados laborais dos servidores municipais pesquisados, quanto ao tempo
de atuacdo na instituicdo, que a boa parte esta a 11 a 20 anos, registrando 75 servidores
municipais (33,98%), seguido por 21 a 30 anos com 53 servidores municipais (23,5%), 49
(21,7%) de 5 a 10 anos, 28 (12,4%) de 1 a 4 anos e 21 (9,3%) a mais de 30 anos, e um (0,19%).
E possivel verificar que na amostra da pesquisa prevalecem servidores municipais com um
tempo intermediario de profisséo (11 a 20 anos), seguido por um publico de muitos anos de
profisséo (21 a 30 anos).
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A seguir, apresenta-se a tabela 3 com a frequéncia e o percentual da distribuicdo dos

servidores municipais em relacdo aos 23 departamentos de atuacdo verificados.

Tabela 3 — Distribuicdo dos servidores municipais quanto ao departamento atuagédo

Variaveis Total (n=226)
Departamento de atuacéo

Administrativo 55 (24,3%)
Agente de obra 2 (0,9%)

Agéncia de Fiscalizacdo de transito 27 (11,7%)
Ambulatério 3(1,1%)
Arquivista 1 (0,4%)
Assessoria 1 (0,4%)
Assisténcia social 22 (9,7%)
Auxiliar de servicos gerais 6 (2,7%)
Auxiliar de operacdes 4 (1,8%)
Controladoria 9 (4,0%)
Coordenadoria 11 (4,9%)
Cultura 2 (0,9%)
Departamento de transito 11 (4,9%)
Engenharia de trafego 1 (0,4%)
Esporte 2 (0,9%)
Eventos 6 (2,7%)

Gestao 35 (12,2%)
Geréncia 2 (0,9%)
Motorista 6 (2,7%)
Operacional 9 (4,0%)
Educacéo no transito 3 (1,1%)
Recepcéo 7 (3,1%)
Relacdes Publicas 1 (0,4%)

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme é possivel observar na tabela 3, os servidores municipais atuam em diversos
departamentos. De acordo com os dados, verifica-se que um numero consideravel dos
respondentes, ou seja, 55 (24,3%) sdo do departamento administrativo. Destacam-se ainda, 35
(12,2%) no departamento de gestdo, 27 (11,7%) no departamento de fiscalizacdo de transito,
22 (9,7%) no departamento de assisténcia social, no departamento de Coordenadoria e de
transito, tem-se 11 (4,9%) servidores em cada, 9 (4,0%) no departamento de controladoria e
operacional, 7 (3,1%) no departamento de recepcao, nos departamentos de Auxiliar de servicos
gerais, Eventos, Motorista tem-se 6 (2,7%) servidores em cada, 4 (1,8%) no departamento de
Auxiliar de operacdes, 3 (1,1%) no departamento de Ambulatorio e educagdo no transito e no

departamento de Agente de obra, esporte e geréncia tem-se 2 (0,9%). Para os departamentos de
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Arquivista, Assessoria, Engenharia do trafego, e Relag¢6es publicas tem-se apenas 1 (0,4%) de

servidores municipais em cada.

Em continuacdo, na tabela 4 foram apresentadas as frequéncias e percentual dos
respondentes quanto a natureza do cargo, se houve mudanca de cargo, se exerceram cargo de
chefia, se houve ascensdo de carreira, qual a carga Horaria Semanal, se exercem trabalho,

interno, externo ou ambas e qual publico que trabalham diretamente, se interno ou externo.

Tabela 4 - Tabela de frequéncias e percentual dos respondentes para as variaveis: Natureza do
Cargo, houve mudanca de cargo, exerceu cargo de chefia, Ascensdo de carreira, Carga Horaria

Semanal, Exerce trabalho, Qual pablico trabalha diretamente.

Variaveis

Total (n=226)

Natureza do Cargo
Concursado(a)
Confianga

194 (85,8%)
32 (14,2%)

Houve mudanca de cargo
Né&o
Sim

201 (88,9%)
25 (11,1%)

Exerceu cargo de chefia
Né&o
Sim

183 (81,0%)
43 (19,0%)

Ascensao de carreira
Néo
Sim

160 (70,8%)
66 (29,2%)

Carga Horaria Semanal
20 horas
40 horas

3 (1,3%)
223 (98,7%)

Exerce trabalho
Ambos
Externo
Interno

114 (50,4%)
67 (29,6%)
45 (19,9%)

Qual Publico trabalha diretamente

Publico Geral
Publico interno

173 (76,5%)
53 (23,5%)

Fonte: Dados da pesquisa.

A respeito da tabela 4, é possivel observar que em relacdo a natureza do cargo, houve

concentracdo de 194 servidores municipais (85,8%) concursados(as), 32 (14,2%) cargo de
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confiancas. Quanto a mudanga de cargo dos servidores municipais pesquisados, a concentragéo
encontra-se em ndo houve mudanga com 201 servidores municipais (88,9%), seguido por 25
(11,1%) onde houve mudanca de cargo. Exerceu cargo de chefia foi outro questionamento
abordado. A maioria dos respondentes afirmou que ndo exerceu cargo de chefia, registrando
183 (81,0%), seguido por 43 (19,0%) que ja exerceu cargo de chefia. Quando questionados a
respeito de ascensdo de carreira, a maioria respondeu 160 (70,8%) que n&o houve ascensao,
seguido de 66 (29,2%) que ja obtiveram ascensdo de carreira. Quanto a carga horaria semanal,
a concentragdo encontra-se em 40 horas com 223 servidores municipais (98,7%), seguidos pelos
3 (1,3%) que tem carga horaria semanal de 20 horas. Exerce trabalho, interno, externo ou ambos
foi outro questionamento abordado. Boa parte respondeu que exerce trabalho em ambos 114
(50,4%), sequido por 67 (29,6%) que exerce trabalho externo e 45 (19,9%) que exerce trabalho
interno. Por fim, 173 dos servidores municipais (76,6%) trabalham diretamente com o publico
geral e 53 servidores municipais (23,5%) trabalham diretamente com o publico interno.

Diante dos dados sociodemograficos referentes a parte de perfil, de forma sintetizada
pode-se observar que a amostra da presente pesquisa é maioria do género masculino, com idade
de 48 a 54 anos, e, quanto a escolaridade, graduacdo. Segundo, Novaes et al. (2016), afirma de
acordo com a faixa de idades existe particularidades, tais como: diferencas de visdes,
percepcOes e de comportamentos, que impactam tanto positivamente quanto negativamente nos
relacionamentos institucionais.

Em relacdo aos dados laborais como secretaria de atuacdo e tempo de atuacdo
prevaleceu, a secretaria de Mobilidade urbano, fato que se justifica por ser a secretaria com
maior nimero de servidores municipais. Quanto ao tempo de atuacdo na instituicdo o dado mais
relevante foi de 21 a 30 anos de atuacdo. Assim, com o passar do tempo os individuos buscam
ter maior lucidez quanto aos seus desejos, consequentemente trabalham em prol de atender suas
demandas (SCHAUFELI; DIKJSTRA e VASQUEZ, 2013).

Além disso, os dados ocupacionais: como natureza do cargo predominou a natureza de
cargo concursado(a). Em relacdo a se houve mudanga de cargo, a maioria dos respondentes
afirmou que ndo. Quanto ao cargo de chefia, uma minoria afirmou ter ocupado cargo de chefia.
Quando questionado sobre a Ascensdo de carreira a maioria respondeu que ndo ocorreu
ascensdo na sua carreira. Quanto a carga horaria semanal, a maioria encontra-se exercendo 40
horas semanais. Exerce trabalho, interno, externo ou ambos foi outro questionamento abordado.
Grande parte respondeu que exerce trabalho em ambos. Por fim, a maioria dos servidores

municipais trabalham diretamente com o publico geral.
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4.2 ANALISE DA ESCALA DE VALOR PUBLICO

Serdo apresentadas quatro tabelas com os respectivas dimensfes e resultados que
compdem a Escala de Valor Publico (EVP): hedonistica-estética, utilitarista-instrumental,
politico-social e moral-ética. Na Tabela 5 foi detalhada a dimens&o hedonistica-estética, com as
médias e o desvio padrdo. Sendo que a dimensdo hedonistico-estético aborda "um valor

compartilhado coletivamente atribuido a prazer e o que significa criar uma experiéncia positiva”

(MEYNHARDT, 2015, p. 154).

Tabela 5 — Dimensao hedonistica-estética e seus itens

Dimenséo Itens Média Desvlo
padréo
|
A Gestdo Municipal contribui para a qualidade de vida da 5,66 0,64
cidade.
Hedonistica-estética
A Gestdo Municipal é agradéavel para as pessoas. 5,48 0,84
A Gestdo Municipal é prazerosa para as pessoas. 5,38 0,90

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a tabela 5 observa-se que na dimensdo hedonistica-estética, a maior
média esta localizada no item: A Gestdo Municipal contribui para a qualidade de vida da cidade.
(5,66), ou seja, os servidores municipais consideram de forma geral que a gestdo municipal
contribui na qualidade de vida das pessoas. Em contrapartida os respondentes obtiveram a
menor média em relacdo ao item: A Gestdo Municipal é prazerosa para as pessoas. (5,38), 0s
respondentes ndo consideram tanto que a gestdo municipal contribui de alguma forma para o
prazer das pessoas.

Quanto aos desvios padréo, no geral e por item foram baixos, variando de 0,64 a 0,90,
mostrando pouca oscila¢do na opinido dos pesquisados.

A seguir, apresenta-se a tabela 6 com a dimensé&o utilitarista-instrumental com os seus
devidos itens, suas médias e os desvios padrdo. Sendo que a dimens&o é utilitarista-instrumental
que apresenta "um valor compartilhado coletivamente atribuido a utilidade e o que significa
criar um beneficio de forma eficiente” (MEYNHARDT, 2015, p. 154).
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Tabela 6 — Dimensao Utilitarista-instrumental e seus itens

Dimenséo Itens Média Desvlo
padréo
|
A Gestdo Municipal é profissionalmente reconhecida. 5,38 0,91
Utilitarista- A Gestdo Municipal é economicamente viavel. 5,36 1,02
instrumental
A Gestdo Municipal tem um bom desempenho. 5,48 0,82

Fonte: Dados da pesquisa

Através da tabela 6, observa-se a segunda dimensdo € Utilitarista-instrumental. A maior
média esta localizada no item: A Gestdo Municipal tem um bom desempenho (5,48), onde
demonstra que os pesquisados acreditam que a gestdo municipal tem um bom desempenho.

J& a menor média é em relagdo ao item: A Gestdo Municipal é economicamente viével
(5,36), dessa forma demonstra que eles ndo estdo totalmente de acordo que a gestdo municipal
é economicamente viavel.

Quanto aos desvios padrao, no geral e por item foram baixos, variando de 0,82 a 1,02,
mostrando pouca alterabilidade nas respostas dos pesquisados.

Jé& a tabela 7 apresenta os resultados referentes a dimensao Politico-social, com as suas
médias e os desvios padrao de seus itens. Sendo que a dimens&o politico-social representa "um
valor compartilhado coletivamente atribuido aos relacionamentos e o que significa estabelecer
relagdes de grupo positivas” (MEYNHARDT, 2015, p. 154).

Tabela 7 — Dimensao Politico-social e seus itens

Dimenséo Itens Média Desvlo
padréo
T
A Gestdo Municipal contribui para a coesdo social na 5,49 0,77
cidade.
Politico-social

A Gestdo Municipal contribui para a cooperagéo na 5,58 0,68
cidade.
A Gestdo Municipal tem um efeito positivo nas relaces 5,51 0,75
sociais na cidade.

Fonte: Dados da pesquisa

A terceira dimensdo trata-se da Politico-social, que de acordo com a tabela 7, o item

com maior média é: A Gestdo Municipal contribui para a cooperacdo na cidade (5,58), onde
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aponta que respondentes percebem que a gestdo municipal contribui com a cooperacdo na
cidade.

Com média menor, mas ainda bem proxima, encontra-se o item: A Gestdo Municipal
tem um efeito positivo nas relacdes sociais na cidade (5,51), ou seja, eles consideram que a
gestdo municipal contribui de forma positiva nas rela¢des sociais da cidade.

Quanto aos desvios padrdo, no geral e por item foram baixos, variando de 0,68 a 0,77,

demostrando pouca instabilidade na opinido dos pesquisados.

J& a tabela 8 apresenta os resultados referentes a dimensdo Moral-ética, com seus
devidos itens, suas médias e os desvios padrdo. Sendo que a dimensdo moral-ética visa "um

valor compartilhado coletivamente atribuido a pessoalidade e o que significa ser humano”

(MEYNHARDT, 2015, p. 154).

Tabela 8 — Dimensao Moral-ética e seus itens

Dimenséo Itens Média ;I)D:S\rlég
I A Gestdo Municipal se comporta decentemente. 5,57 0,64
Moral-ética A Gestdo Municipal é justa. 5,54 0,72
A Gestdo Municipal atua de maneira eticamente correta. 5,57 0,76

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os resultados apresentados na tabela 8, observa-se que a dimenséo
Moral-€ética apresenta, a maiores médias nos itens: A Gestdo Municipal se comporta
decentemente e A Gestdo Municipal atua de maneira eticamente correta (5,57), ou seja, 0s
respondentes consideram que a gestdo municipal tem um comportamento decente e atua
eticamente correta diante da sociedade.

Ja com média menor, porém bem proxima dos itens anteriores é: A Gestdo Municipal é
justa (5,54), demostram que os respondentes percebem a gestdo municipal justa.

Quanto aos desvios padrao, no geral e por item foram baixos, variando de 0,64 a 0,76,

mostrando pouca variagao nas respostas dos pesquisados.
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4.3 ANALISE DA ESCALA DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Nesta secdo serdo apresentadas trés tabelas com as respectivas dimensdes que compdem
a Escala de Engajamento no Trabalho (EET): Vigor, Dedicacdo e Absorcéo.

Na tabela 9 foi detalhada a dimensdo Vigor, com as médias e os desvios padrdo
correspondente a cada um dos itens. Assim, a dimensédo vigor trata a respeito de o individuo se

manter disposto a se empenhar mesmo diante de desafios, com energia e resiliéncia. (SONNENTAG et
al., 2012).

Tabela 9 — Dimensao Vigor e seus itens

Dimensao Itens Média Desvlo
padréo
|
No meu trabalho, sinto que estou transbordando de 5,01 0,93
energia.
Vigor

No meu trabalho, me sinto forte e vigoroso. 5,14 0,82
Quando me levanto de manhg, tenho vontade de 5,23 0,71
trabalhar.
Consigo continuar trabalhando por periodos muito longos. 5,10 0,98
No meu trabalho sou muito forte mentalmente. 5,18 1,00
No meu trabalho sempre persevero, até mesmo quando as 5,36 0,76
coisas ndo véo bem.

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a tabela 9, observa-se os itens da dimensdo Vigor, onde a menor média
estd localizada no item: No meu trabalho, sinto que estou transbordando de energia (5,01).
Assim sendo, demonstra que mesmo sendo a menor média entre os itens, 0s respondentes
sentem energia quando estdo trabalhando.

Com a maior média encontra-se o item: No meu trabalho sempre persevero, até mesmo
guando as coisas ndo vao bem. (5,36), os pesquisados consideram preservar mesmo diante das
situacOes adversas que possam surgir no ambiente de trabalho.

Ja a tabela 10 apresenta os resultados das medias e os desvios padrdo referentes a
dimensdo Dedicacdo. Dessa forma, a dimensdo dedicacao diz a respeito de a pessoa possuir
animo e motivagdo para as atividades laborais, que despertam bons sentimentos
(SONNENTAG et al., 2012).
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Dimenséao Itens Média [IJDae;\r/;%
I Acho o trabalho que faco cheio de significado e propésito. 5,29 0,80
Dedicagéo Sou entusiasmado pelo meu trabalho. 5,19 0,82
Meu trabalho me inspira. 5,06 0,92
Tenho orgulho do trabalho que faco. 5,42 0,75
Para mim, meu trabalho é desafiador. 5,10 1,09

Fonte: Dados da pesquisa.

A segunda dimenséo é dedicacdo, que de acordo com a tabela 10, pode-se constatar que

o0 item com média menor é: Meu trabalho me inspira (5,10). Isso demonstra que os individuos

de forma geral consideram que o trabalho que desempenham lhe causam inspiragéo.

Em seguida com a maior média esta o item: Tenho orgulho do trabalho que faco (5,42),

ou seja, os respondentes consideram ter orgulho do trabalho que desempenham.

J& a tabela 11 apresenta os resultados das médias e os desvios padrdo dos itens que

compdem a dimensdo absorcao. Desse modo, a dimensdo Absorcéo significa que o individuo

permanece empenhado e dedicado na realizacdo de seu trabalho (SONNENTAG et al., 2012).

Tabela 11 — Dimens&o Absorcao e seus itens

Dimensao Itens Média gg’g‘;
I O tempo voa quando estou trabalhando. 5,14 0,88
Absorcéo Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor. 4,75 1,31
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 5,27 0,72
Quando estou trabalhando fico imerso. 5,20 0,92
E dificil me desligar do meu trabalho. 4,79 1,32

Fonte: Dados da pesquisa.
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Através da tabela 11, observa-se a dimensdo absorcdo, no qual a maior média esta
localizada no item: Sinto-me feliz quando trabalho intensamente (5,27). Demonstra que 0sS
respondentes de forma geral se sentem felizes com o trabalho que desempenham, mesmo em
momentos que exijam mais dedicacdo dos respondentes.

A menor média foi o item: Quando estou trabalhando, esque¢o tudo ao meu redor.
(4,75). O que demonstra que os respondentes muitas vezes costumam trabalhar, esquecendo

tudo a sua volta.

4.4 ANALISE DE CORRELACAO

Nesta secdo serd apresentada a existéncia de correlacdo entre a criacdo de valor publico,
suas dimens0es, e 0 engajamento no trabalho, sendo assim as varidveis foram impelidas ao teste
de correlacdo de pearson. Além disso, para as correlacdes serem significativas, devem
apresentar valores menores que 0,90 (HAIR Jr. et al., 2009).

4.4.1 Correlacéo entre o as dimens@es de Valor Publico e o Engajamento

Apresenta-se na sequéncia a tabela 12, com a matriz de correlagdo e as significancias
entre criacdo de valor publico, suas dimensdes, engajamento no trabalho e idade.

Tabela 12 — Matriz de correlacdo e as significancias de Engajamento no trabalho,

Criacéo de Valor publico e suas dimensdes e idade

Matriz Significancia
Engajamento Valor Valor Valor Valor Idade
Geral Hedonistico | Utilitarista Politico Moral
Engajamento 1 0,474** 0,429** 0,560** 0,357** 0,244**
Geral
Valor Hedonistico | 0,474** 1 0,494** 0,519** 0,497** -0,008
Valor Utilitarista | 0,429** 0,494** 1 0,521** 0,401** -0,009
Valor Politico 0,560** 0,519** 0,521** 1 0,621** 0,26
Valor Moral 0,357** 0,497** 0,401** 0,621** 1 0,52
Idade 0,244** -,008 -,009 0,26 ,052 1

Correlages significativas (p <0,05); altamente significativas (p<0,001); n=226.

Fonte: Dados de pesquisa.
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Constata-se na tabela 12, a matriz de correlagcdo sendo assim, observa-se que o valor
hedonistico, valor utilitarista, valor politico, valor moral e a variavel idade possuem uma relacéo
positiva e significante com engajamento no trabalho. Ou seja, que a maioria das correlacfes
entre os construtos foram associagdes positivas, 0 que indica haver relacdo direta entre estas.
Quanto ao engajamento geral este apresenta correlagcdo positiva e estatisticamente significante
com o valor publico nas suas quatro dimensdes e idade, identificando tais relagdes de modo
geral como significativas e positivas; 0 que demonstra que quanto maior o0 engajamento, maior
o valor pablico e vice-versa.

Além disso, foi possivel verificar a correlacdo, e consequentemente a significancia, das
cinco dimenses para 0 engajamento no trabalho (geral). A dimensdo valor politico (p = 0,560)
foi a que apresentou maior correlacdo positiva, fato que justifica por se tratar de uma
organizacdo publica. Apds, foi a dimensao valor hedonistico (p = 0,474) que apresenta a
segunda maior correlacdo positiva, sendo que esta dimensdo esta relacionada ao sentimento de
prazer e significado na realizacdo das atividades do trabalho. Seguida da dimensdo valor
utilitarista (p = 0,429) que visa ser benéfica e eficiente. Na sequéncia, a dimensao valor moral
(p = 0,357) que objetiva pessoalidade e humanizacdo. Por ultimo, a variavel idade (p= 0,244)
também contribui, porém de forma moderada e positiva, ou seja, quanto maior a idade, maior
0 engajamento no trabalho. Ademais, “a correlagdo positiva entre idade e engajamento no
trabalho fica evidente quando associado a etapa de carreira em que 0 sujeito se encontra”
(MAGNAN et al., 2016). Também, quanto maior o valor politico, maior serd o engajamento no

trabalho, quanto maior o valor hedonistico maior 0 engajamento e assim sucessivamente.

4.5 ANALISE DE REGRESSAO

Com o objetivo de identificar a influéncia das dimensdes e das variaveis, apresenta-se
os resultados da regressdo linear multipla. Para a estimacdo do modelo de regressao linear,
ocorreu a estimacdo por Minimos Quadrados Ordinarios (MQO) e método pairwise. O modelo

estimado é descrito na tabela 13.



64

Tabela 13 — Resultados da regressao multipla por Minimos Quadrados Ordinérios pelo
método pairwise, estimada para a percepcao de engajamento no trabalho

Variaveis Coeficientes nédo Erro padréo Sig Vif
padronizados
Valor Hedonistico 0,187 0,63 0,003 1,692
Valor Utilitarista 0,134 0,54 0,015 1,531
Valor Politico 0,413 0,76 0,000 2,005
Valor Moral -0,51 0,70 0,463 1,793
Dummy Chefia 0,199 0,97 0,040 1,136
Dummy Natureza -0,264 0,106 0,000 1,108
Idade 0,22 0,05 0,013 1,074

Fonte: dados da pesquisa.

Criou-se uma analise onde a variavel dependente é a dimensdo engajamento do trabalho
e as variaveis independentes sdo as 4 dimensoes significativas obtidas da correlacdo anterior e
as dummys: chefia, natureza e idade. Na analise de regressdo estima-se analisar todas as
variaveis em conjunto. Desse modo, “anélise de regressao é um processo poderoso e flexivel
para a andlise de relagcdes associativas entre uma variavel métrica dependente e uma ou mais
variaveis independentes” (MALHOTRA, 2011, p.458).

Assim, o resultado demostra um R?2 ajustado de 0,459, ou seja, as variaveis
independentes explicam cerca de 45,9% da variavel dependente, equivalido pelo nivel de
engajamento no trabalho. No teste anova, o teste F atingiu um valor de 26,45 com significancia
de 0,000, representando que o modelo é significativo de forma geral. Dessa forma, apresenta
0 Sig menor do que 0,05, assim rejeito h0. Portanto, existe pelo menos um coeficiente angular
diferente de zero. Em outras palavras o0 modelo de regresséo existe e eu posso continuar a
analise de regressao.

Para analisar a multicolinearidade, verificou-se os indices VIF, que como demostrados
na tabela 17, ficaram préximos de 1, confirmando a auséncia de multicolinearidade.

Analisando primeiro o sig dos coeficientes, para os sig menor que 0,05, rejeito h0, ou
seja, 0s coeficientes sdo significativos, indicando que a variavel independente contribui para
explicar a varidvel dependente. Para os sig menor que 0,05 interpreta-se o coeficiente
padronizado (beta) quanto ao valor sinal e teoria. Verificando os coeficientes que expressam
influéncia no sentido da relacdo de cada uma das varidveis independentes sobre a variavel
dependente, observou-se que trés dimensdes e trés itens apresentaram uma relacao positiva e
significante em relagdo ao engajamento do trabalho. Destaca-se que o de maior influéncia no

engajamento no trabalho é a dimensédo valor politico, com o coeficiente (0, 413). Sendo que
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apenas a dimensdo valor moral-ética ndo apresentou uma relacdo significante com o

engajamento do trabalho.

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste topico apresenta-se a discussao dos resultados da anélise de regresséo linear, com
0 objetivo de compreender melhor os resultados obtidos. Nesse sentido, observou-se que a
dimensdo valor hedonistico-estética influéncia para o engajamento no trabalho, fato que vai de
encontro com os estudos de Meynhardt e Jasinenko (2020) segundo os autores o valor
hedonistico-estética visa mensurar o prazer, sendo este mensurado facilmente através da
comunicacdo, dessa forma revelando ser uma prioridade para os individuos, diante de outras
demandas. Este resultado demostra que a instituicdo pablica estudada promove prazer aos seus
stakeholders funcionérios, dessa forma eles sentem vontade em executar suas atividades
laborais na instituicdo e consequentemente acabam engajados com o seu trabalho.

A dimensdo valor utilitarista apresentou um bom nivel de significancia para o
engajamento no trabalho, de acordo com Meynhardt e Jasinenko (2020) caso os individuos
desconhecam em detalhes a situacéo financeira da instituicdo, pelos menos eles ttm uma ideia
guanto ao bem-estar da instituicdo. Desse modo, este resultado representa que a instituigdo
publica pesquisada demostra ter um bom desempenho financeiro, trazendo uma seguranca para
os stakeholders funcionérios, assim contribuindo para o engajamento no trabalho.

Finalmente a dimensdo politico-social, apresentou a maior significancia dentre as
dimensGes, sendo assim, a dimensdo visa em uma instituicdo, auxiliar na cooperacdo das
relacBes, no sentimento de identificacdo e nos relacionamentos positivos (MEYNHARDT e
JASINENKO, 2020). Dessa forma, significa que a dimenséao politico-social é a que estd mais
presente para os stakeholders funcionarios e também a que mais contribui para o engajamento
no trabalho. Além do que se trata de uma organizagédo publica, que tem por objetivo trabalhar
em prol da sociedade.

Salienta-se ainda que as variaveis sociodemograficas como exerceu cargo de chefia,
natureza do cargo e idades que foram significativas para a construgdo da percepcdo de
engajamento no trabalho. Sendo assim, a mais significante foi natureza do cargo para o
engajamento no trabalho, de modo que a maioria dos individuos da amostra sdo
concursados(as), sendo assim a estabilidade do emprego e financeira sdo aspectos que estdo

dentro dos sonhos das pessoas (BRITO et al., 2018). Assim, ter uma estabilidade empregaticia,
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gera sentimento de seguranca, estabilidade que contribui para o engajamento do stakeholder
funcionario.

Na sequéncia, idades foi significativamente positiva para engajamento no trabalho,
diante disso baseado no estudo de Vazquez et al. (2015), as faixas de idades possuem uma
relacdo de significAncia e positiva com o engajamento no trabalho. Este resultado esta
relacionado com quanto mais idade o stakeholder funcionério possui, mais engajado no trabalho
ele se encontra.

Por fim, a variavel chefia apresentou boa significancia em relacdo ao engajamento no
trabalho, nesse sentido cargo de chefia proporciona sentido e sentimento de compromisso, desse
modo os valores dos colaboradores estdo interligados com a ideologia da instituicdo,
proporcionando motivagdo, pertencimento e orgulho para a equipe (PAARLBERG E
LAVIGNA 2010; TROTTIER, VAN WART E WANG 2008). Esse fenbmeno pode estar
associado aos atributos de lideranca, autonomia, tomada de decisdo e influéncia que sdo
competéncias do cargo de chefia.

Diante dos resultados referentes a analise de regressao linear, de forma sintetizada pode-
se observar principalmente que a dimensdo Politico-social € que mais contribui para o
engajamento no trabalho. Em relacdo as variaveis sociodemograficas a que mais influéncia no
engajamento no trabalho é a dummy natureza do cargo, no qual a maioria dos respondentes sdo

concursados.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo geral identificar a relacdo entre criacdo de
valor publico e o engajamento dos stakeholders. De um modo geral, constatou-se resultados
positivos da criacdo de valor publico e suas dimensdes com relagdo ao engajamento no trabalho.
Mais especificamente em relacdo as dimensdes, primeiramente a dimenséo valor hedonistico-
estética impacta positivamente para o engajamento no trabalho, ja a dimensdo valor utilitarista
apresentou um resultado satisfatério. A dimensdo politico-social apresentou a maior
significancia dentre as dimensdes. Fato que se justifica, por ser tratar de uma gestdo municipal,
onde valores politicos e sociais fazem parte da conduta desta instituicdo. Tais resultados
demonstram que quanto maior for a criacdo de valor publico, maior serd o engajamento dos
stakeholder funcionarios no trabalho.

Quanto aos objetivos especificos, primeiro buscou-se avaliar a percepcdo dos
stakeholders quanto a criacdo de valor publico. No que diz respeito as dimensfes de criacdo
valor publico, identificou-se que a dimensdo Hedonistico-estética e a dimensdo politico-social
sdo relevantes para criar valor publico para os stakeholders funcionarios. Portanto, o que parece
estar mais relacionado a criacdo de valor publico, para os stakeholders funcionarios, sdo senso
de bem-estar, relacGes de cooperacéo.

Outro objetivo especificou deteve-se em avaliar a percepgdo dos stakeholders quanto
a engajamento. No que diz respeito as dimens@es de engajamento no trabalho, identificou-se
que o a dimenséo dedicacdo e a dimensao vigor sdo mais relevantes para gerar engajamento no
trabalho dos stakeholders funcionarios. Portanto, o que parece estar mais relacionado ao
engajamento no trabalho, para os stakeholders funcionarios, sdo os sentimentos que o trabalho
proporciona significado e proposito, assim como energia para desenvolvimento de suas
atividades laborais. Todavia, em um nivel inferior de percepc¢éo, os stakeholders funcionarios
consideram a absorcao, no qual proporciona animo e motivacdo para as atividades do trabalho.

Por fim o ultimo objetivo foi verificar as dimensdes da criacdo de valor publico que
contribuem para o engajamento dos stakeholders servidores. Dessa forma, foi possivel
verificar que as dimensbes da criacdo de valor publico possuem uma relacdo positiva e

significativa em relacdo ao engajamento dos stakeholders servidores.
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Como principal implicacdo e contribuicdo tedrica dessa pesquisa, ressalta-se a relacéo
das tematicas criagdo de valor publico e engajamento no trabalho, no setor publico. J& que essas
duas tematicas ainda ndo haviam sido estudas conjuntamente. Dessa forma, corroborando para
o0 aprofundamento teorico dos temas.

Como contribuicdo pratica dessa pesquisa, aponta-se uma menor influéncia da dimensao
moral-ética no engajamento dos stakeholders funcionarios. Desse modo, sugere-se a gestdo
publica estudada implementar acdes que demostrem a importancia da moralidade e da ética na

organizacdo, de modo a contribuir para aumento do engajamento no trabalho.

Finalizando, aponta-se como uma das limitagcdes desse estudo foi a amostra de apenas
uma gestdo municipal. Esta perspectiva torna-se um ponto limitante na pesquisa, pois a
generalizacdo dos resultados € restrita a realidade desta gestdo municipal. Sugere-se, para
estudos futuros, replicar esta pesquisa com uma amostra em diversas instituicdes publicas
espalhas pelo estado e até mesmo o pais, com a finalidade de realizar analises comparativas.
Outra limitacdo do estudo, foi 0 uso de apenas uma abordagem quantitativas para o estudo.
Portanto, para pesquisa futuras sugere-se também utilizar uma abordagem qualitativa, assim
pode-se realizar entrevistas com uma amostra de gestdo municipal, com o objetivo de investigar
possiveis particularidades, que o presente estudo pode ndo ter identificado. Sugere-se também
como pesquisa futura, aplicar este mesmo estudo sob perspectiva de um viés longitudinal, sendo
que este tipo de estudo proporciona acompanhar 0s processos e as mudangas nos niveis de

criacdo de valor publico e nos niveis de engajamento no trabalho dos stakeholder deste estudo.
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ANEXOS

ANEXO 1 - Protocolo de Pesquisa

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO PUBLICA
MESTRADO ACADEMICO
LINHA DE PESQUISA: GESTAO DAS INSTITUICOES PUBLICAS, GOVERNANCA E
SOCIEDADE

Este protocolo faz parte de uma pesquisa que tem como objetivo “identificar como a criag@o de valor publico afeta
a percepcdo de engajamento dos stakeholders™. Leia atentamente as questdes abaixo. N&o existem respostas certas
ou erradas e vocé ndo sera identificado. As respostas serdo mantidas em anonimato e s6 serdo utilizadas para fins
académicos.

Desde ja, agradecemos a sua colaboracéo.
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Mestranda; Fernanda dos Santos Martinez |Orientadora: Profa. Dra. Greici Sarturi
PARTE | — Instrumento de Valor Publico

Escala de Valor Publico (EVP)
Abaixo, indique o quanto vocé concorda com as seguintes afirmacdes sobre esta organizagdo, usando o
conceito de 6 pontos escala abaixo. N&o ha respostas certas ou erradas. Estamos interessados em seu
ponto de vista individual. Vocé pode pensar na sua experiéncia anterior com o negdcio principal desta
organizacgdo (por exemplo, certos produtos ou servi¢os) como base para sua avaliagdo. Confie na sua
intuicdo ao responder.

1 2 3 4 5 6
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Para cada item, margue o nimero gque melhor corresponde a sua resposta.
= Observe que quanto menor o nimero, mais vocé discorda da afirmativa e quanto maior o
nUmero, mais vocé concorda com a afirmativa.

experiéncias positivas).

o 8

o< o ¢

Questdes TE e g

3 s °g

ar S
1. A Gestdo Municipal contribui para a qualidade de vida da cidade (por 1 213 |45 6

exemplo: opcdes lazer, saude, hem-estar).

2. A Gestdo Municipal € agradavel para as pessoas (por exemplo: contribui para 1 213 |45 6

3. A Gestdo Municipal é prazerosa para as pessoas (no sentido de satisfazer as 1 213 |45 6
necessidades da populacéo).

4. A Gestdo Municipal é profissionalmente reconhecida (por exemplo: efetiva 1 213|145 6
e eficiente nas suas agdes).

5. A Gestdo Municipal é economicamente viavel (possui um desempenho 1 213|145 6
financeiro confidvel para a sociedade).

6. A Gestdo Municipal tem um bom desempenho para a sociedade.

7. A Gestdo Municipal contribui para a unido social na cidade.

8. A Gestdo Municipal contribui para a coopera¢do na cidade.

9. A Gestdo Municipal tem um efeito positivo nas relagcdes sociais na cidade.

10. A Gestdo Municipal se comporta decentemente.

11. A Gestdo Municipal de Santa Maria é justa.

Rl R R R
NN NN N NN
W Wl wlw| w|wlw
N N N NEIEES
| ool g o ;oo
o|lo|lolo|o|o|lo

12. A Gestdo Municipal atua de maneira eticamente correta.

Fonte: Meynhardt e Jasinenko (2020).

PARTE Il — Instrumento de Engajamento no Trabalho

Escala de Engajamento no Trabalho (EET)

As 17 declaracGes a seguir sdo sobre como vocé se sente no trabalho. Por favor, leia
cada declaracdo com cuidado e decida se voceé ja se sentiu assim em relacdo ao seu trabalho. Se
vocé nunca teve esse sentimento, escreva “0” (zero) no espaco que precede a declaragdo. Se
VOCé ja teve essa sensacdo, indique como muitas vezes vocé sente escrevendo o numero (de 1
a 6) que melhor descreve com gue frequéncia vocé se sente dessa maneira.
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0 1 2 3 4

5

Nunca Quase Raramente As vezes Muitas
nunca vezes

Quase
sempre

Sempre

Questdes

Nunca

AS vezes

Quase
semnre

Sempre

. No meu trabalho, sinto que estou transbordando de energia

. Acho o trabalho que faco cheio de significado e propésito.

. O tempo voa quando estou trabalhando.

. No meu trabalho, me sinto forte e vigoroso.

. Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor.

. Meu trabalho me inspira.

. Quando me levanto de manhg, tenho vontade de trabalhar.

1
2
3
4
5. Estou entusiasmado com o meu trabalho.
6
7
8
9

. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

10. Tenho orgulho do trabalho que fago.

11. Quando estou trabalhando fico imerso.

12. Consigo continuar trabalhando por periodos muito longos.

13. Para mim, meu trabalho é desafiador.

14. Eu me empolgo quando estou trabalhando.

15. No meu trabalho sou muito forte mentalmente

16. E dificil me desligar do meu trabalho.

PRl e e e e e e e 2 e R Oase nunca

N NN R RIRININ NN N RNN NN Raramente

W W W W W W W W W W Wwww|w|w| w

BRI AA DDA AR B] ]| > Muitas vezes

ool o|fo] ol o1 Ol

DO O[O OO O[O OO OO OO O

17. No meu trabalho sempre persevero, até mesmo quando as coisas ndo
vao bem.

Ol OO0 O O| OO0 OO O O] OC|O| Ol O] O O

-

N

w

SN
(6]

»

Fonte: Schaufeli (2007).

PARTE Il — Questionrio de caracteristicas da populacéo

QUESTIONAMENTOS

masculino 1.( )Sim

1) GENERO  1.( )feminino 2.( )]|8) HOUVE MUDANCA DE CARGO?
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2) IDADE (anos completos)

3) ESCOLARIDADE

1. ( ) Ensino Medio

2. () Graduacdo incompleta
() Graduacao
() P6s-Graduacao

2. ( ) Néo

9) EXERCEU CARGO DE CHEFIA?
1.( ) Sim
2.( ) Nao

) QUAL A SECRETARIA DE
ATUACAO?

( ) Gestéo e Modernizagdo Administrativa
2. () Cultura
3. () Esporte e Lazer
4. () Controladoria
5. ( ) Mobilidade Urbana
6.()

outra

3.
4,
5. ( ) Outro
4
1.

10) ASCENSAO DE CARREIRA?
1. ( ) Sim
2.( ) Nao

11)  QUAL
ATUAGAO?

DEPARTAMENTO

DE

5)CARGA HORARIA
horas

SEMANAL

6) TEMPO DE ATUACAO NA
INSTITUICAO

1.( )la4danos

2.( )de5al0anos

3.( )del11a20anos

4.( )de21a30anos

5. ( ) mais de 30 anos

2) EXERCE TRABALHO
() interno
() externo
(

1
1
2
3. ( ) ambos

7) NATUREZA DO CARGO
1. ( ) Concursado(a)
2. () Confianca

13) QUAL  PUBLICO
DIRETAMENTE?

1. ( ) Publico Geral

2. ( ) Publico Interno

TRABALHA




