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JUSTO, Alessandra Riesi. Influéncia de uma Formagéo Intraempreendedora nas
Competéncias Socioemocionais, Atitude Intraempreendedora e Engajamento do
Servidor Publico. Universidade Municipal de Sdo Caetano do Sul. Sdo Caetano do
Sul, SP, 2025.

RESUMO

Esta dissertacdo se insere no contexto da Reforma Gerencial de 1995, que
modernizou a Administracdo Publica ao buscar maior eficiéncia e alinhamento as
novas demandas sociais, fortalecendo a autonomia dos gestores, a redistribuicdo de
responsabilidades, a gestao local e a participacéo cidada. Com o objetivo de avaliar a
os efeitos de uma intervencao formativa em intraempreendedorismo, este estudo
guantitativo e comparativo investigou sua influéncia sobre competéncias
socioemocionais, fatores situacionais institucionais, atitude intraempreendedora e
engajamento de servidores administrativos de uma Universidade Publica Municipal. A
amostra foi composta por 29 participantes selecionados por amostragem sistematica,
e a coleta de dados ocorreu em dois momentos: TO (pré-intervencao) e T1 (30 dias
apos a intervencdo), além da avaliacdo da experiéncia ao término da formacéao.

A intervencao promoveu reflexdo, fortalecendo o senso de pertencimento institucional
e a percepgdo critica dos servidores. As atividades coletivas estimularam a
criatividade e o engajamento, favorecidos, em parte, pelo uso introdutério de
inteligéncia artificial, além de potencializarem a integracdo entre os participantes.
Apesar dos avancos institucionais observados, mudancas estruturais mais
consistentes demandam continuidade. A avaliagdo positiva e 0 interesse por novas
formacdes indicam a eficacia da intervencao e reforcam a relevancia de processos
formativos permanentes. Os resultados exploratérios oferecem subsidios para
replicacbes em outros contextos e apontam a necessidade de estudos futuros para
aprofundamento.

Palavras-chave: administracdo publica; intraempreendedorismo; engajamento;
inovacao; intervencao formativa; gestéao e regionalidade.



JUSTO, Alessandra Riesi. Influence of an Intrapreneurship Training on Socio-
emotional Competencies, Intrapreneurial Attitude, and Public Servants’
Engagement. Municipal University of Sdo Caetano do Sul. Sdo Caetano do Sul, SP,
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ABSTRACT

This dissertation is framed within the context of the 1995 Managerial Reform, which
modernized Public Administration by pursuing greater efficiency and alignment with
emerging social demands, strengthening managerial autonomy, the redistribution of
responsibilities, local management, and citizen participation. Aiming to assess the
effects of a formative intervention in intrapreneurship, this quantitative and comparative
study investigated its influence on socioemotional competencies, institutional
situational factors, intrapreneurial attitude, and engagement of administrative staff at a
Municipal Public University. The sample consisted of 29 participants selected through
systematic sampling, and data were collected at two points: TO (pre-intervention) and
T1 (30 days post-intervention), in addition to an evaluation of the experience at the
conclusion of the training.

The intervention fostered reflection, strengthening the sense of institutional belonging
and critical awareness among the staff. Group activities stimulated creativity and
engagement, partly facilitated by the introductory use of artificial intelligence, and
further promoted integration among participants. Despite the institutional advances
observed, more consistent structural changes require ongoing efforts. The positive
assessment and the expressed interest in further training indicate the effectiveness of
the intervention and reinforce the importance of continuos formative processes. The
exploratory results provide support for replication in other contexts and highlight the
need for future studies for deeper investigation.

Keywords: public administration; intrapreneurship; engagement; innovation; formative
intervention; management and regionality.
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1. INTRODUCAO

A Reforma Gerencial Brasileira de 1995, também conhecida como
Reforma Bresser-Pereira, representou um marco histérico na busca por
modernizar e tornar mais eficiente a Administracdo Publica brasileira.
Implementada durante o governo do presidente Fernando Henrique Cardoso
(1995-2002), foi inspirada nos principios da Nova Gestdo Publica (NGP) e
objetivava promover mudancas nas praticas administrativas fortemente
influenciadas por modelos patrimonialistas e burocraticos. A NGP buscou
delegar mais autonomia aos gestores, promover a descentralizacdo das
responsabilidades, priorizar a gestao local e incentivar a participacdo social.
Apesar dos desafios enfrentados, a NGP foi fundamental para a construcao de
aparato estatal mais eficiente, transparente e capaz de atender as demandas da
sociedade de forma eficaz e inovadora (Pereira, 2022).

Com as reformas inspiradas nesse modelo, observou-se no Brasil um
processo de descentralizagdo em que fungbes antes concentradas no poder
publico passaram a ser atribuidas a entidades especificas, com o intuito de
conferir maior agilidade e flexibilidade a gestédo (Pereira, 1998).

Esse movimento fortaleceu a autonomia dos entes federativos,
especialmente dos municipios, que passaram a desempenhar papel mais ativo
na formulacdo e implementacao de politicas publicas, ampliando sua capacidade
institucional no nivel local. Nesse cenario, a administracdo direta passou a ser
composta pelos 6rgdos da administracdo central, enquanto a indireta foi
organizada em quatro categorias juridicas: autarquias, empresas publicas,
sociedades de economia mista e fundacdes publicas (Delgado, 1989). Tal
transformacao, conforme Oliveira (2015), evidenciou a relevancia da autonomia
municipal como pilar para o desenvolvimento nacional, permitindo que os
municipios assumissem papel proativo na construcdo de um pais mais justo,

préspero e inclusivo.
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Figura 1 - Diagrama ilustrativo: Implementagéo da Nova Gestéo Publica
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Fonte: Elaborado pela autora (2025) a partir das abordagens de Cavalcante (2017) e Soares e
da Rosa (2021)

Contudo, a partir do final dos anos 2000, surgiram criticas a NGP,
sobretudo a sua énfase na eficiéncia e em praticas de mercado que muitas vezes
desconsideravam dimensdes democraticas, colaborativas e sociais da gestéo
publica (Dunleavy et al., 2006). Essas criticas ndo invalidaram sua relevancia,
mas evidenciaram limitagcdes que abriram espaco para abordagens pds-NGP.
Entre elas, destacam-se: a Governanca Publica, baseada em redes
colaborativas entre Estado, sociedade civil e setor privado (Moureau;
Sauerbronn, 2024; Pieroni et al., 2024); a Nova Governancga Publica (NPG), que
valorizava a co-producdo de servicos, a confianca e a gestdo cooperativa
(Pereira; Correia, 2020); a Administracdo Publica Digital, que utilizava
tecnologias para ampliar transparéncia e atendimento ao cidadao (Montezano et
al., 2024; Nogueira Janior et al., 2024); e a Governanca Inclusiva e Responsiva,
que priorizava justica social e equidade na oferta de servigos publicos (Pereira;
Correia, 2020).

Essas abordagens pés-NGP ampliam o horizonte da gestdo publica
brasileira, fornecendo subsidios para que instituicbes como autarquias
municipais de educacdo possam desenvolver praticas intraempreendedoras,
gue incentivem a inovacao, a participacdo e a melhoria continua dos servicos
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prestados a populacao.

O avanco dessas abordagens evidencia que as mudancas na estrutura de
gestdo e a crescente complexidade das demandas sociais tém pressionado o
setor publico a renovar sua postura. Torna-se cada vez mais necessario
incorporar conceitos, praticas e atitudes até entdo mais comuns no setor privado,
tais como inovacao, proatividade, foco no usuario e cultura de resultados. Nesse
contexto, a atuacao intraempreendedora no setor publico, ainda que enfrentando
barreiras como formalismos processuais e resisténcia cultural, tem revelado
elevado potencial transformador.

Exemplos concretos podem ser observados em iniciativas premiadas pela
Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), que demonstram a
capacidade de servidores publicos de propor solucdes inovadoras com impactos
positivos na sociedade (ENAP, 2025). Assim, a promoc¢ao da inovacao e do
intraempreendedorismo é apontada como estratégica para fortalecer um Estado
mais agil, aberto e centrado no cidaddo, alinhado as diretrizes de uma
administracdo moderna orientada por dados e resultados (OCDE, 2019; ENAP,
2020).

Esta mudanca de postura pressupde um reforco do engajamento do
servidor publico. O conceito de engajamento, que transcende a mera contagem
de horas trabalhadas, refere-se hoje a participacao ativa e intencional, em que o
individuo ndo apenas realiza tarefas, mas se conecta ao proposito da atividade
e contribui para o seu sucesso (Medeiros et al., 2024).

Pesquisas recentes confirmam que ha uma relacdo positiva entre
intraempreendedorismo e engajamento, sendo este Ultimo consequéncia direta
de comportamentos intraempreendedores (Novaes, 2021). No entanto, o Brasil
apresenta indices de felicidade e engajamento inferiores a média global (Pluxee;
The Happiness Index, 2023). Entre os fatores criticos estdo o0 baixo
reconhecimento (-11%), a escuta ativa deficiente (-19%) e a caréncia de
estimulos ao crescimento pessoal (-12%) e ao senso de propésito (-11%). Esses
déficits comprometem o vinculo afetivo e cognitivo entre trabalhadores e suas

instituicoes.
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Sob essa perspectiva, apesar do potencial criativo e colaborativo dos
profissionais brasileiros, observa-se uma desconexdo entre o individuo e o
ambiente organizacional. O engajamento, conforme a literatura, € fruto da
interacdo entre caracteristicas pessoais como criatividade e proatividade, que
integram o perfil intraempreendedor conforme abordagem de Bakker e
Demerouti (2008), e condi¢cdes contextuais da organizacao, tais como estrutura
organizacional, cultura interna, autonomia concedida, reconhecimento,
toler&ncia a erros, entre outros fatores situacionais. Os mesmos autores
ressaltam que, quando atributos pessoais n&do encontram respaldo
organizacional, ha maior propensdo a desmotivacdo e ao afastamento
emocional.

O estudo aponta, ainda, que os trabalhadores brasileiros desejam
participar do propdsito organizacional, serem desafiados e contribuir, mas
esperam, em troca, serem ouvidos e valorizados. Isso refor¢ca o principio da
reciprocidade no engajamento: ndo se trata apenas de exigir desempenho, mas
de oferecer suporte humano e estrutural. Assim, a baixa nos indices de
engajamento no Brasil ndo reflete uma limitacdo individual, mas sim a
persisténcia de modelos organizacionais rigidos, com pouca escuta e abertura a
inovacdo. Mudar esse cenario exige que as organizacdes se tornem plataformas
de desenvolvimento humano, investindo em liderancas empaticas,
reconhecimento continuo e crescimento pessoal. Como conclui o relatério, o
engajamento é um esporte coletivo e o futuro do trabalho dependera mais de
significado do que de metas. (Pluxee; The Happiness Index, 2023).

O engajamento, assim, vai além do desempenho esperado, sendo
definido como um conjunto de atitudes e comportamentos positivos, como
lealdade organizacional, comprometimento com a profissdo e a equipe, e
praticas extrafuncionais (Moura et al., 2017). Individuos engajados demonstram
iniciativa, dedicacéao e forte conexao emocional com o trabalho, o que se traduz

em melhores resultados e menor rotatividade.
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Essa dedicacdo é potencializada pelo intraempreendedorismo, que
estimula a implementacé&o de ideias e projetos. Estudos apontam que dirigentes
e funcionarios que assumem posturas intraempreendedoras promovem nao
apenas eficiéncia administrativa, mas também ganhos sociais relevantes, como
crescimento econdmico e melhoria da qualidade de vida (Silva et al., 2023; Paiva
et al., 2024). Tais avancos dependem de persisténcia, capacitagdo continua e
de uma estédo focada em resultados, sempre com énfase no engajamento das
equipes.

A literatura também destaca que o intraempreendedorismo, ainda que
tradicionalmente vinculado ao setor privado, vem se consolidando no servi¢co
publico como movimento transformador (Paiva et al., 2024). Ambientes que
incentivam a formacé&o e qualificacdo de funcionarios, por meio de treinamentos
especificos, favorecem o engajamento e aumentam a efetividade das politicas
publicas.

Nessa linha, a formacdo intraempreendedora é considerada uma
abordagem inovadora na gestdo publica, por impulsionar uma visdo de futuro
pautada em servicos inovadores, responsaveis e inclusivos (Klumb e Hoffman,
2016). Essa formagdo permite que servidores publicos desenvolvam
competéncias relacionadas a resiliéncia, adaptabilidade, tomada de decisdo e
senso de dono, atributos cada vez mais valorizados em um contexto competitivo
(Rosso, 2015; Coelho, 2010).

Lima (2020) enfatiza que as pessoas sao o ativo mais valioso de qualquer
organizacao, pois sdo elas que efetivamente promovem melhorias e inovacoées.
Nesse contexto, a qualificacdo do servidor publico configura-se como recurso
estratégico essencial, uma vez que esses profissionais representam o motor
capaz de impulsionar a eficiéncia, a efetividade e a qualidade dos servicos
prestados a sociedade.

Além disso, a criagdo de um ambiente de trabalho positivo e estimulante
potencializa suas capacidades e assegura a sustentabilidade institucional.
Investir em desenvolvimento, bem-estar e reconhecimento torna-se, portanto,
uma condi¢éo indispensavel para maximizar o desempenho individual e coletivo
(Soares e da Rosa, 2021). Nesse sentido, Konzen e Carvalho (2022)

acrescentam que o intraempreendedorismo demanda uma mudanca de
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mentalidade que envolva toda a organizagao, visto que o potencial inovador ndo
se limita aos gestores, mas esta presente em todo corpo de funcionérios.

De forma geral, o intraempreendedorismo configura-se como um
fenbmeno transformador nas organizacbes, ao emergir da iniciativa dos
funcionéarios que, por meio da inovacdo e da proatividade, contribuem para a
renovagao institucional em contextos de mudancas permanentes (Paiva et al.,
2024). Nessa direcao, Finat et al. (2023) e Freitas e Marques (2018) ressaltam
que o intraempreendedor, mais do que um colaborador, adota uma postura de
dono do negécio, caracterizada pela autonomia, pelo protagonismo e pela
responsabilidade pelo sucesso de seu trabalho. Ao buscar continuamente novas
oportunidades para agregar valor, esse perfil fortalece tanto o desenvolvimento
pessoal e profissional quanto o desempenho organizacional.

Essa condicdo aponta para a relevancia de investigar a relacao entre
intraempreendedorismo e engajamento, especialmente no setor publico
municipal, em que a promoc¢ao da cultura intraempreendedora por meio de
intervencdes formativas, articuladas ao contexto institucional, pode revelar

efeitos significativos tanto no nivel individual quanto coletivo.

1.1 Pergunta Problema

Para Antunes et al. (2016), uma equipe unida constitui um recurso
estratégico para organizacées que desejam prosperar e conquistar vantagem
competitiva. Programas e dinamicas de integracdo, quando implementados de
forma eficaz, fortalecem a comunicacao organizacional por meio da interacao e
do compartilhamento de conhecimento.

Nessa mesma direcéo, Pereira et al. (2023) destacam que a otimizacao
dos processos internos é essencial para responder as exigéncias de um mercado
de trabalho cada vez mais desafiador e competitivo. Tais praticas impactam
diretamente consumidores, empresas, fornecedores e a sociedade, tanto no
setor privado quanto no setor publico. Ainda, segundo os autores, a
competitividade interna pode ser mobilizada como ferramenta de
desenvolvimento individual e profissional, e as organizagdes que investem na

formacao de um perfil intraempreendedor tendem a se destacar pela capacidade
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de inovar, adaptar-se e alcangar resultados sustentaveis no longo prazo.

Diante desse cenario, emerge a necessidade de compreender de que
forma iniciativas formativas, voltadas ao fortalecimento do
intraempreendedorismo, podem repercutir no contexto do setor publico, tanto no
desenvolvimento de competéncias quanto, por consequéncia, ho engajamento.

Assim, o principal questionamento que norteia este estudo é:

Figura 2 - Motivagcdes que levaram a pergunta problema

Em um ambiente em que
as organizacdes precisam

Engajamento do
funcionario publico

ser cada vez mais
competitivas e inovadoras

(sendo publicas ou privadas)

PERGUNTA-PROBLEMA:

Qual ainfluéncia de uma intervenc¢do formativa intraempreendedora sobre

competéncias socioemocionais, atitude intraempreendedora e engajamento do

servidor publico?

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

1.2 Objetivo Geral e Objetivos Especificos

O estudo foi realizado a partir de uma intervengdo formativa em
intraempreendedorismo junto a servidores administrativos de uma Universidade
Publica Municipal, tendo como objetivo principal avaliar a influéncia de uma
intervencdo formativa em intraempreendedorismo sobre as competéncias
socioemaocionais, a atitude intraempreendedora e 0 engajamento do servidor
publico.

Complementarmente, foram definidos os seguintes objetivos especificos
do levantamento:

a) ldentificar uma estrutura de intervengao formativa capaz de promover

0 engajamento dos servidores publicos;

b) Medir competéncias socioemocionais;
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c) ldentificar e medir fatores situacionais institucionais que favorecem ou
limitam a atitude intraempreendedora e/ou 0 engajamento;

d) Medir atitudes intraempreendedoras;

e) Medir o engajamento dos participantes;

f) Analisar as relagdes entre atitude intraempreendedora e engajamento,
bem como entre atitude intraempreendedora e competéncias
socioemocionais.

Ressalta-se que o0s objetivos que envolvem mensuracéo (itens b, c,d e e)
serdo avaliados em dois momentos distintos, antes e ap0s a intervencao
formativa, a fim de possibilitar a analise comparativa.

Destaca-se, ainda, que o0 conteudo programatico da intervencéo
formativa em intraempreendedorismo foi orientado a partir do referencial tedrico
aqui discutido. O locus da pesquisa é a Universidade Municipal de Sao Caetano
do Sul (USCS), cujas especificidades metodoldgicas serdo apresentadas no

capitulo 3.

1.3 Delimitacdo do Estudo

Esta pesquisa foi realizada em uma Instituicdo Autarquica de Ensino
Superior, tendo como foco o corpo administrativo. A intervencdo formativa foi
aplicada a um grupo amostral composto por 29 participantes, selecionados por
sorteio sisteméatico entre os que compunham a populacao-alvo e que aceitaram
0 convite para participar da formacgao. A coleta de dados foi realizada em dois
momentos: antes da intervencdo (TO) e trinta dias apds sua conclusao (T1),
intervalo considerado metodologicamente adequado para captar mudancgas
iniciais nas variaveis analisadas, permitindo que os participantes aplicassem na
pratica os aprendizados. Vale destacar que, embora suficiente para efeitos de
curto prazo, mudancas mais profundas e duradouras poderiam exigir
acompanhamento em periodos mais longos para avaliacdo de médio e longo
prazo. A intervencao teve como objetivo o desenvolvimento de competéncias em
intraempreendedorismo e no uso basico de inteligéncia artificial, com carga
horéria total de 8 horas. Foram utilizados instrumentos validados para a

mensuracdo das variaveis de interesse, incluindo competéncias
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socioemocionais, atitudes intraempreendedoras e niveis de engajamento no

trabalho.

1.4 Justificativa e relevancia do trabalho

O engajamento no trabalho ndo deve ser compreendido como uma
emocao pontual, mas sim como um estado continuo, que envolve tanto aspectos
cognitivos quanto afetivos. Trata-se de uma disposicdo persistente que
atravessa as experiéncias do individuo no ambiente organizacional, refletindo
seu comprometimento com as tarefas, com a instituicdo, com os colegas e com
os valores coletivos. Essa perspectiva amplia a visao tradicional do engajamento,
ao incorporar pensamentos, crengas, sentimentos e atitudes, indicando um
vinculo duradouro que se manifesta nas diversas dimensdes do cotidiano
laboral.

Essa perspectiva aproxima-se da ideia de que o engajamento atua como
uma forca transformadora, na medida em que o individuo passa a ser percebido
como um agente de mudanca dentro da prépria organizacdo. Se, por um lado,
evidencia-se o papel ativo das pessoas; por outro, destaca-se a importancia do
ambiente organizacional na sustentacdo desse estado engajado.

Nesse sentido, o intraempreendedorismo emerge como uma estratégia
relevante para impulsionar a inovacao de dentro para fora, enquanto a formacéao
continuada e as acdes de capacitacao fortalecem o capital humano e estimulam
competéncias, fatores que se relacionam a sustentabilidade institucional.

No setor publico, os desafios relacionados ao engajamento e a
valorizagdo das pessoas se tornam ainda mais complexos. A motivagao
continua, a retencdo de talentos e o fortalecimento do compromisso com 0s
resultados institucionais exigem ac¢des especificas, alinhadas as particularidades
das estruturas publicas. Esses esforgos ganham ainda mais relevancia diante da
crescente pressao por inovacdo, transparéncia e efetividade nos servicos
prestados a sociedade. A inovacéao, antes considerada um diferencial, passou a
ser entendida como uma exigéncia fundamental para a relevancia das
instituicdes, especialmente no servigo publico, onde ha uma demanda constante

por modernizacao e respostas eficazes as necessidades sociais.
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A entrevista com o Prof. Dr. Leandro Prearo (2024), reitor da USCS, no
programa USCS com Ciéncia, destaca o papel das universidades brasileiras e a
necessidade de que estas se posicionem “para além dos muros, na forma de
atendimento a populacdo, mas também na forma de mostrar, de maneira
acessivel, as pesquisas que sao desenvolvidas internamente”.

O reitor enfatiza que tais iniciativas sao fundamentais para reduzir o
distanciamento entre universidade e setor produtivo, citando esforcos como
apoio a empresas, oferta de solu¢cdes na area da saude e a constituicdo de
ecossistemas de inovacdo que integram inddstria, universidade e poder publico.

Essas acdes, amparadas por legislagbes municipais de incentivo a
inovacado, aproximam a pesquisa académica da pratica social e contribuem para
consolidar uma universidade mais empreendedora, inovadora e engajada com
estudantes, docentes e comunidade.

Diante desse contexto, torna-se relevante investigar como préticas de
engajamento e intraempreendedorismo podem ser incorporados no setor publico
educacional, em especial em instituicdes municipais de ensino superior, que
ocupam posicao estratégica no desenvolvimento local e regional.

E nesse cenario que se insere a presente pesquisa, cujo foco recai sobre
a andlise da influéncia de uma intervencéo formativa em intraempreendedorismo
junto a servidores administrativos de uma autarquia municipal de educacéo, cuja
relevancia se expressa nos seguintes aspectos:

a) caréncia de literatura sobre a influéncia do intraempreendedorismo no
setor publico, especialmente em autarquias educacionais, em contraste com a
predominéancia de estudos no setor privado;

b) a possibilidade de avaliar como uma intervencédo formativa afeta o
engajamento, fornecendo dados empiricos para a discussdo académica e
pratica;

¢) o modelo proposto de formagao, aplicado em uma autarquia municipal
de educacéo, podendo fornecer elementos para replicagdo em outros grupos de
trabalho da propria instituicdo e servir como fonte para o desenvolvimento de
programas de formacdo em outras instituicbes e organizacfes educacionais

publicas.
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1.5 Organizagéo do relatério do trabalho

O estudo esta dividido em cinco grandes partes. A primeira secao
apresenta a introducdo, contextualizando o problema, os objetivos e a
justificativa da pesquisa. A segunda parte traz a fundamentacao teérica, que
aborda os principais conceitos relacionados ao intraempreendedorismo,
engajamento, competéncias socioemocionais e ambiente organizacional no
setor publico.

Na terceira parte, sdo descritos 0s procedimentos metodolégicos,
incluindo o delineamento da pesquisa, o I6cus do estudo, a caracterizacdo dos
participantes, os instrumentos de coleta e andlise dos dados, bem como o
detalhamento da intervencéo formativa aplicada.

A gquarta parte é dedicada a analise dos resultados, contemplando os
efeitos observados da intervengcdo sobre as variaveis investigadas nos dois
momentos (TO e T1), com base em dados quantitativos e nos relatos dos
participantes ao avaliarem a Intervencao Formativa.

Por fim, a quinta secdo apresenta as consideracdes finais, em que sao
discutidos os achados, suas contribuicées tedricas e praticas, limitacbes do

estudo e sugestbes para futuras pesquisas.

1.6 Contribuicdes do trabalho

Esta dissertacdo apresenta contribuicdes em trés dimensdes principais:
tedrica, pratica e institucional, ao investigar a influéncia de uma intervencao
formativa em intraempreendedorismo sobre as competéncias socioemocionais,
atitudes intraempreendedoras e engajamento de servidores publicos em uma
autarquia municipal de ensino superior.

No plano tedrico, o estudo avanca ao integrar conceitos de
intraempreendedorismo, competéncias socioemocionais e engajamento no setor
publico educacional, sugerindo que atitudes proativas e voltadas para a solucéo
de problemas podem reforcar o vinculo dos individuos com a instituicdo e com o

propésito de seu trabalho.
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No campo prético, a intervencao formativa, incorporando ferramentas de
inteligéncia artificial, pode demonstrar potencial para estimular mudancas
positivas nas percepcdes e atitudes dos participantes, especialmente no que se
refere a autonomia e a iniciativa para propor melhorias. As atividades propostas
favorecem momentos de analise critica da atuacé@o profissional e ampliam a
compreensao sobre a contribuicdo das agOes dos servidores para o ambiente
institucional.

Do ponto de vista institucional, os resultados podem indicar tanto
oportunidades quanto desafios. Intervengdes formativas estruturadas podem
contribuir para fortalecer a integracdo entre servidores, estimular o trabalho
colaborativo e fomentar um senso de pertencimento a organizacdo, além de
promover atividades que incentivem a reflexdo sobre o papel do individuo na

instituicdo e sua participagdo nos processos institucionais.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 A Instituicdo Autarquica no Contexto das Organizacfes Publicas

Desde a independéncia do Brasil, em 1822, o pais vivenciou diversos
processos de modernizacdo administrativa, marcados pela evolucdo dos
modelos de gestao publica. (Drumond et al., 2014).

Conforme Campelo (2010), os modelos patrimonialista, burocratico e
gerencial coexistem no Brasil. O desafio do gestor publico contemporaneo é
equilibrar procedimentos burocraticos e praticas gerenciais para maximizar
eficiéncia, eficacia e efetividade, sempre com base na responsabilidade e no

espirito publico.

Figura 3 - Ciclos da Administracéo Publica Brasileira

1) PATRIMONIALISTA: Conjunto de costumes

Cargos publicos: Escolhidos por relagoes pessoas; Confusao entre interesses publico e privado.

2) BUROCRATICO: Conjunto de normas racionais

Cargos publicos: Escolhidos por conhecimento técnico; Separagao entre interesses puablico e privado.

CHEFE » LIDER NOVA CULTURA DE GESTAO PUBLICA

3) GERENCIAL: Conjunto de normas racionais legitimadas pela participagdo social

Cargos piblicos: Escolhidos por conhecimento técnico com valorizagao de atuagées coletivas; Separagao entre
interesses publico e privado, com valorizagao de 6rgaos de controle e transparéncia publica.

Fonte: Adaptado de Campelo (2010).

A transicdo para o modelo gerencial representou uma profunda mudanca
na figura do administrador: o antigo “chefe” deu lugar ao lider, um profissional
capaz de influenciar positivamente o ambiente de trabalho e desenvolver seus
funcionarios, enfatizando motivagcdo e comprometimento. No cenario atual,
marcado por grandes transformacgdes e avangos tecnologicos, a lideranga se
torna crucial para o sucesso das organizagdes (Oliveira, 2015).

O combate a praticas enraizadas e a constru¢cdo de uma nova cultura na
gestao publica séo tarefas complexas e de longo prazo, mas essenciais para o
desenvolvimento de uma sociedade mais justa. Nesse contexto, Braga et al.

(2020) destacam a importancia da participacdo da sociedade civil, das reformas
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estruturais e a modernizagdo da maquina publica, enquanto Santos e
Vasconcelos (2023) enfatizam que a implementacdo de politicas publicas é
crucial para transformar ideias e projetos em acfes concretas voltadas ao bem-
estar coletivo.

A estrutura da administragdo publica brasileira € complexa e dinamica,
mas fundamental para o funcionamento do Estado e a prestacédo de servigos

publicos a populacao.
Figura 4 - Estrutura da Administracéo Publica Brasileira - Poder Executivo
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0s subordinados diretamente Sociedades de Economia Mista e
ao chefe do poder Empresas Pablicas

Fonte: Adaptado de Lozano (2013) e Pereira (1998).

A Constituicdo Federal de 1988 (CF/88) representou um marco, ao
consagrar a autonomia municipal, permitindo aos municipios organizar sua Lei
Orgénica, gerir seus recursos e assumir responsabilidades locais em educacéo,
saude e infraestrutura, além de instituir mecanismos de participacdo popular,
tanto direta quanto representativa (Oliveira, 2015). A partir da década de 1990,
a Nova Gestdo Publica (NGP) emergiu como um marco de modernizacao
administrativa, aproximando o setor publico da I6gica empresarial, valorizando
meérito, eficiéncia e resultados, e promovendo a separacao entre unidades de
provisdo e producdo de servicos publicos (Bilhim, 2017; Pereira, 1998). Essa
mudanca reposicionou o cidaddo de usuario passivo para parceiro no processo
de formulacédo e implementacgé&o de politicas publicas (Cavalcante, 2017).
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Entretanto, embora a NGP tenha promovido avangos importantes,
descentralizacdo, valorizacdo da eficiéncia e foco no resultado, também
evidenciou limitacdes, especialmente sob a influéncia de determinados modelos
de gestdo, a administracdo publica tradicional passou a ser questionada por
fatores como déficits publicos, estagnacdo econdmica e a perda de confianca
nas instituicdes (Bilhim, 2017).

Em resposta a essas limitacbes, surgiram, a partir dos anos 2000,
abordagens denominadas p6s-NGP, que ndo negam os ganhos do modelo
anterior, mas procuram supera-lo ao incorporar dimensdes mais amplas da acao
estatal como Governanca Publica: estimula redes colaborativas entre Estado,
sociedade civil e setor privado, ampliando a participacao social e a flexibilidade
na formulacdo e execucao de politicas (Moureau; Sauerbronn, 2024; Pieroni et
al., 2024); Nova Governanca Publica (NPG): valoriza a co-producéo de servicos,
a confianca e a gestéo cooperativa, em contraposicao a légica de competicao da
NGP (Pereira; Correia, 2020); Administracdo Publica Digital: promove o0 uso
estratégico de tecnologias digitais para ampliar transparéncia, eficiéncia e
atendimento centrado no cidaddo (Montezano et al., 2024; Nogueira Janior et al.,
2024) e Governanca Inclusiva e Responsiva: prioriza justica social, equidade e
reducdo das desigualdades no acesso e na qualidade dos servigos publicos
(Pereira; Correia, 2020).

Assim, a experiéncia da Nova Gestédo Publica, que marcou fortemente as
reformas administrativas a partir da década de 1990, pode ser compreendida
como um ponto de inflexdo na gestao estatal, ao incorporar principios do setor
privado e alterar a légica burocratica tradicional. As discussfes que se
intensificaram no final dos anos 2000 n&o significaram o esgotamento desse
modelo, mas revelaram a necessidade de novas lentes para compreender a
complexidade do setor publico. Nesse cenario, as perspectivas pos-NGP
surgiram na década seguinte, trazendo maior énfase a colaboracdo em redes, a
participacdo social, ao uso estratégico das tecnologias digitais e & promogéo de
equidade. Essas abordagens, ao mesmo tempo em que dialogam criticamente
com a NGP, também se apoiam em seus avancos, conformando uma trajetoria

de continuidade e renovacgdo que caracteriza a gestao publica contemporanea.
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2.2  Empreendedorismo no Setor Publico

O empreendedorismo no setor publico se configura como um universo
dindmico e multifacetado, abrangendo um leque de fendmenos relacionados a
busca por inovacdes e solucdes criativas para os desafios da sociedade. As
representacfes desse conceito variam desde a acdo de individuos com perfil
empreendedor dentro das instituicbes publicas até a manifestacdo de um tipo
especifico de empreendedorismo corporativo a ser fomentado nessas
organizacdes (Morais et al., 2021).

Assim sendo, a qualidade do atendimento ao publico e a eficiéncia da
Administracdo Publica dependem diretamente da qualificacdo dos servidores
publicos. No entanto, observa-se, em algumas instituicdes, a necessidade de
aprimorar o desempenho de servidores concursados e estabilizados, que podem
apresentar deficiéncias no atendimento, na comunicagdo e no trato com o
publico. Isso ocorre porque nem sempre recebem treinamentos adequados para
lidar com as demandas especificas de suas funcdes, especialmente diante de
mudancas tecnoldgicas ou nas politicas publicas (Vargas et al., 2021).

A valorizacdo das competéncias na gestdo publica surge como uma
alternativa inovadora para superar os desafios da administracdo tradicional e
impulsionar a performance das organizacfes. Essa abordagem reconhece o
capital humano como o principal ativo e busca gerir os funcionarios de forma
estratégica, focando no desenvolvimento de suas habilidades e na entrega de
resultados (Vargas et al., 2021).

As mudancgas potenciais que o intraempreendedorismo pode promover no
setor publico, e que geram maiores expectativas com relacdo a modernizagao
desse setor, estariam ancoradas em um processo associado a atitudes,
comportamentos e técnicas oriundas do setor privado (Valadares;
Emmendoerfer, 2015).

Nesse contexto, Ferreira et al. (2020) afirmam que o ambiente econémico
contemporaneo impde as organizagdes, tanto publicas quanto privadas, a busca
incessante por alto desempenho e qualidade. A competitividade acirrada e os
desafios constantes moldam a nova realidade do mercado, sendo determinantes

para a continuidade das organizagoes.
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Emmendoerfer et al. (2021) afirmam, em seu artigo, que pesquisas sobre
Empreendedorismo em Politicas Publicas (EPP) tém ganhado destaque no
cenario internacional e, no Brasil, essa tendéncia também & observada, mesmo
com a implementacéo de acdes governamentais nessa area desde a década de
1970.

Enquanto isso, Silva Junior (2022), em sua dissertagdo sobre o
Comportamento Intraempreendedor e Abordagens de Inovacdo no Setor
Pablico: um estudo a partir de laboratérios de inovacdo em governo na América
do Sul, apresenta um quadro de sua autoria com varias definicdes de autores
nacionais e internacionais entre os anos de 1991 e 2021, conceituando o
empreendedorismo no setor publico. Nele, o autor destaca que o
empreendedorismo publico, ou no setor publico, remete a pratica, a proatividade,
ao comportamento de risco e ao uso correto das potencialidades de individuos
ou de grupos de individuos que desenvolvem acdes inovadoras como forma de
contribuir para satisfazer necessidades sociais e econdmicas, conforme

reproduzido no Quadro 1.

Quadro 1 - Conceituacdes do Empreendedorismo no Setor Publico

AUTORES DEFINICAO

Empreendedorismo publico é a pratica de incorporar inovagdes
nas operagdes e politicas do setor publico.
O empreendedorismo publico é definido como a criagdo de uma
ideia inovadora e sua execuc¢do pratica no setor publico.
InstituicBes empreendedoras e empreendedores publicos utilizam
recursos de maneiras inovadoras para otimizar a produtividade e a
eficacia.
O empreendedorismo envolve um papel inovador e proativo do
governo na conduc¢édo da sociedade para a melhoria da qualidade
Morris e Jones (1999); | de vida. Isso abrange a criagdo de fontes de receitas alternativas,
Diefenbach (2011) a otimizacao de processos internos e o desenvolvimento de
novas solucdes para atender a necessidades sociais e
econdmicas que ainda ndo foram adequadamente atendidas.
O empreendedorismo do setor publico ocorre sempre que um ator
Shockley et al. (2006) | politico esta atento e atua em potenciais oportunidades, movendo
assim o sistema em gue o ator esté incorporado ao equilibrio.
O empreendedorismo no setor publico é caracterizado por
individuos ou grupos que promovem atividades para implementar
Kearney, Hisrich e mudanc¢as na organizacdo, adaptar-se, inovar e gerenciar riscos.
Roche (2007) Nessas iniciativas, as metas e objetivos pessoais séo
subordinados a obtencao de resultados positivos para a entidade
estatal ou servigo publico.

Roberts e King (1991)

Roberts (1992)

Osborne e Gaebler
(1997)

(continua)
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(concluséo)

AUTORES DEFINICAO

O empreendedorismo no setor publico refere-se a um processo de
aprimoramento que leva a criacdo de atividades inovadoras, como
o desenvolvimento de novos servigcos ou a melhoria dos existentes,
além de novas tecnologias, técnicas administrativas e estratégias.
O empreendedorismo no setor publico esta vinculado ao conceito
de intraempreendedor, definido como alguém no setor publico que,
de maneira individual ou coletiva, concebe, promove, desenvolve,
implementa ou coordena inovages.

O empreendedorismo publico é definido como uma forca
impulsionadora para a criacdo, implementacdo e realizacdo de
novas ideias, promovendo inovacao, proatividade e disposicdo
para assumir riscos no setor publico.

O empreendedorismo publico tem contribuido para aprimorar a
gualidade de vida e criar novas maneiras de atender ao publico,
Weiss (2021) abordando problemas urgentes por meio de métodos
experimentais, economia comportamental, crowdsourcing, Design
Thinkinge outras abordagens inovadoras.

Fonte: Adaptado de Silva Junior (2022 p. 31).

Morais et al. (2015)

Emmendoerfer (2019b)

Moon et al. (2020)

O autor cita ainda que, o empreendedorismo e o intraempreendedorismo
para o setor publico despontam como ferramentas poderosas para impulsionar
o desenvolvimento de inovacfes e promover mudangas organizacionais. Essa
abordagem inovadora, impulsionada pela proatividade, autonomia e assuncao
de riscos de servidores publicos engajados, busca incessantemente melhores
servicos publicos e maior eficiéncia organizacional, gerando valor para a
sociedade (Silva Junior, 2022).

2.3 Intraempreendedorismo

O intraempreendedorismo é tratado conceitualmente de forma
multifacetada. De um lado, destaca-se, conforme a abordagem de Walmrath et
al. (2015), a competéncia que o colaborador possui para agir individualmente ou
como parte de uma equipe empreendedora em uma organiza¢ao. De outro lado,
conforme Alvarenga (2020), caracteriza-se pela cultura empreendedora dentro
das organizacGes, onde os funcionarios sdo incentivados a pensar como
empreendedores, buscando solugbes inovadoras para problemas e
desenvolvendo novas ideias que contribuam para o sucesso da organizagao. Por
fim, Neessen et al. (2019), Santos et al. (2022) e Konzen e Carvalho (2022)

definem o intraempreendedorismo como 0 processo em que o empregado
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reconhece e explora oportunidades, busca novas ideias e solugdes que coloca
em pratica e, segundo Neessen et al. (2019), se dispbe a assumir riscos para
alcancar objetivos.

Como sintese dessas abordagens, o intraempreendedorismo apresenta-
se como uma estratégia poderosa para impulsionar o crescimento sustentavel,
a inovacdo e a vantagem competitiva das organizacdes, conforme Paula e
Almeida (2015), ou seja, uma forca motriz para a transformacdo das
organizacdes publicas (Gomes, 2017).

Nesse sentido, esta dissertacdo adota dois enfoques como referéncia
conceitual de intraempreendedorismo. No primeiro enfoque, o termo descreve
comportamentos intraempreendedores no interior de organizacdes existentes,
referindo-se tanto a criacdo de novos empreendimentos nessas organizacfes
quanto as mudancas significativas por meio da inovacdo ou renovacgao
estratégica. Tais organizacbes podem ser desde pequenas empresas até
grandes multinacionais, organizacfes sem fins lucrativos ou entidades do setor
publico, visto que todas estdo suscetiveis ao intraempreendedorismo.

No segundo enfoque, o intraempreendedorismo apresenta-se como um
percurso que parte de uma competéncia intrinseca, associa-se a formacao
incentivada pela organizacao, apropria-se de oportunidades e impulsiona ideias
gue sao colocadas em pratica, com disposicao para assumir riscos e alcancar
objetivos de inovacédo, conduzindo ao crescimento sustentavel e a vantagem
competitiva. Esses elementos sdo tomados, nesta dissertacdo, como
orientadores conceituais para interpretacdo do fendmeno estudado, sintese
corroborada pela abordagem de Hashimoto (2017), que define o
intraempreendedor como agente fundamental de transformacéao, utilizando sua
criatividade, proatividade e espirito empreendedor para gerar ideias inovadoras
e implementar projetos de sucesso dentro da organizacao, sendo um realizador

que coloca suas ideias em préatica com determinagéo e persisténcia.
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A formacdo em intraempreendedorismo tem sido objeto de estudo e
pratica em diferentes ambientes do setor publico, como forma de estimular o
protagonismo dos servidores, fomentar a inovagao e aprimorar a eficiéncia dos
servicos prestados, além de promover o engajamento.

Dessa forma, o intraempreendedorismo pode ser investigado tanto no
nivel individual quanto no organizacional. No nivel individual, a avaliagdo ocorre
no ambito psicologico do comportamento intraempreendedor, a partir do olhar e
dos relatos do proéprio individuo (Stull; Singh, 2005), funcionando de baixo para
cima, ou seja, do individuo para a organizacao. J4 no nivel organizacional, a
construcdo do processo ocorre de cima para baixo. Nessa perspectiva, 0
intraempreendedorismo é, por vezes, conceituado como Orientacdo
Empreendedora (Lumpkin; Dess, 1996), em que o ambiente organizacional
reflete a tendéncia de se envolver em atividades que resultem em novas ideias
e experiéncias precursoras de novos produtos, servicos e/ou processos.

A OCDE (Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econbmico), composta por 38 paises membros, foi fundada em 1961 para
estimular o progresso econdémico e o comércio mundial, desenvolvendo estudos
sobre as habilidades necesséarias nos servigcos publicos para incentivar e
conduzir a inovagao.

O Brasil iniciou seu relacionamento com a OCDE como pais parceiro em
1994 e, ao longo dos anos, tem trabalhado em estreita colaboracdo com a
organizacdo em diversas areas.

Segundo relatério da OCDE (2017b, p. 3), para que as organizacfes
publicas propiciem um ambiente favoravel a inovagdo, devem apoiar e
desenvolver seis conjuntos de habilidades em toda a sua for¢ca de trabalho:
iteracdo, fluéncia em dados, curiosidade, foco no usuario, insurgéncia e
capacidade narrativa, bem como incentivar o surgimento de uma cultura em que
essas habilidades possam, de fato, prosperar.

Arrisca-se, aqui, sugerir que a habilidade de Iteracdo envolve
experimentar, aprender com o0s erros e fazer ajustes para melhorar
constantemente. A fluéncia em dados, requer lidar com grandes volumes de
dados e utilizar ferramentas analiticas. A curiosidade impulsiona a busca de

novas solugdes e inovacoes, associadas ao desenvolvimento da criatividade. O
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foco no usuario envolve adotar uma abordagem centrada no cidadao para
desenvolver servicos e solu¢cdes que atendam as necessidades reais; a
insurgéncia compreende a disposicdo de questionar praticas estabelecidas e
buscar melhorias significativas, mesmo enfrentando resisténcias e a capacidade
narrativa ajuda a transformar informacdes complexas em historias
compreensiveis e impactantes.

Essas competéncias convergem para sustentar a proatividade do
colaborador, capacitando-o a construir argumentacdes focadas no objeto e no
publico-alvo, viabilizando resultados inovadores com foco no usuario.

Ampliando essa discussdo sobre competéncias para o futuro, a prépria
OCDE tem aprofundado o tema em contextos mais amplos. Diante das rapidas
transformacdes tecnoldgicas, sociais, econémicas e ambientais que marcam o
século XXI, os sistemas educacionais sdo desafiados a preparar os individuos
nao apenas para ocupacdes existentes, mas também para um futuro incerto,
volatil e interdependente. Neste contexto, a Organizacado para a Cooperacao e
Desenvolvimento Econémico (OCDE) lancou o projeto Futuro da Educacéo e
Habilidades 2030, com o objetivo de identificar as competéncias que o0s
estudantes precisam desenvolver para prosperar pessoal, profissional e
coletivamente no mundo contemporaneo e futuro.

A partir de um processo colaborativo com especialistas, governos,
educadores e estudantes de diversos paises, foi construida a Bussola de
Aprendizagem da OCDE 2030, uma estrutura que propde um conjunto integrado
de conhecimentos, habilidades, atitudes e valores orientados para o bem-estar
individual, social e planetario. No centro deste modelo, estdo as chamadas
“habilidades para 2030”, agrupadas em trés categorias principais: cognitivas e
metacognitivas, socioemocionais, praticas e fisicas (OCDE, 2019).

Essas habilidades sédo compreendidas como capacidades mobilizadas de
forma responsavel e ética, ndo apenas para responder a demandas do mercado
de trabalho, mas também para exercer cidadania ativa, resolver problemas
complexos, colaborar de forma empatica e promover a sustentabilidade. A
proposta da OCDE ultrapassa a formacao instrumental e destaca a importancia
de competéncias como criatividade, pensamento critico, empatia,

responsabilidade, colaboracdo e aprendizagem ao longo da vida como
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elementos centrais para o desenvolvimento humano e social.

Considerando a relevancia dessas abordagens, esta dissertagdo utiliza-
se da base referencial conceitual da OCDE para analisar as competéncias
desenvolvidas em programas de formacdo com foco em
intraempreendedorismo, com o intuito de investigar em que medida essas
iniciativas formativas contribuem para o desenvolvimento das habilidades
exigidas na nova era. Diante desse cenario de redefinicdo das competéncias
essenciais para o século XXI, modelos que abordem o desenvolvimento de
habilidades empreendedoras, ganham relevancia por sua afinidade com as
propostas da OCDE.

Um exemplo que antecede e se alinha a essa preocupagdo com 0O
desenvolvimento de capacidades, € o modelo de competéncias empreendedoras
elaborado por Cooley (1990), apresentado durante o semindrio voltado a
Fundadores de Empresas do Programa das Nacbes Unidas para o
Desenvolvimento de Empreendedores (EMPRETEC). Esse modelo enfatiza um
conjunto de dez competéncias empreendedoras, distribuidas em trés dimensdes
e operacionalizadas por meio de 30 indicadores/itens, sendo elas:

e Dimensdo Conjunto de Realizacdo: busca de oportunidades e
iniciativa, disposicao para correr riscos calculados, exigéncia de
gualidade e eficiéncia, persisténcia, comprometimento;

e Dimensdo Conjunto de Planejamento: busca de informacoes,
estabelecimento de metas, planejamento e monitoramento
sistematicos;

e Dimensdo Conjunto de Poder: persuasado e rede de contatos,
independéncia e autoconfiancga.

A referida escala foi utilizada por Lenzi (2008) em sua tese de doutorado
e adaptada para aplicacdo junto a empreendedores corporativos de empresas
dos setores metal-mecanico, metallrgico e de material elétrico/comunicagéo.
Posteriormente, essa versao adaptada também foi empregada por Bracht e
Werlang (2015) na mensuragdo das competéncias empreendedoras de
produtores rurais catarinenses. A escala original completa, encontra-se no

Anexo A.
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A estrutura operacional proposta por Cooley revela uma forte
aproximagdo entre seus itens e as caracteristicas atitudinais, intencionais e
comportamentais tipicas de empreendedores e intraempreendedores. No
entanto, a medida que os estudos sobre formacdo empreendedora evoluem,
observa-se a ampliacdo do foco para além das competéncias técnicas e
comportamentais, passando a incorporar dimensdes socioemocionais
fundamentais ao enfrentamento de desafios complexos e ao exercicio de uma
atuacao ética, colaborativa e inovadora.

Buscando ampliar essa perspectiva, novos estudos tém se voltado a
investigacdo das competéncias socioemocionais, com o objetivo de caracteriza-
las de forma mais abrangente e adaptada as demandas contemporaneas. Entre
esses estudos, destaca-se o trabalho de Macédo e Silva (2020), que teve como
propésito a construcdo e validacdo de uma escala de Competéncias
Socioemocionais no Brasil. A pesquisa foi realizada com uma amostra de 424
individuos, sendo 220 mulheres e 204 homens. Como resultado, foram validados
25 itens organizados em cinco dimensdes: consciéncia emocional, regulacéo
emocional, consciéncia social, autocontrole emocional e criatividade emocional.

Segundo os autores, as competéncias definidas na escala fornecem um
panorama geral das competéncias essenciais para a acdo gerencial em um
contexto especifico. Contudo, esses resultados podem ser aplicados a outros
orgédos publicos no Brasil, subsidiando teoricamente os processos de gestéo de
pessoas relacionados ao desenvolvimento de competéncias e ao gerenciamento
do desempenho no servigo publico brasileiro.

A seguir, sdo apresentadas as cinco competéncias da escala validada e

seus respectivos conceitos:



Quadro 2 - Competéncias Socioemocionais e Conceitos

COMPETENCIA

CONCEITO

Consciéncia
emocional

Capacidade de reconhecer e compreender os sentimentos e as
emocdes de si proprio e dos outros, mantendo uma atitude
compassiva, de confianga mutua, agindo com empatia nos
relacionamentos e na tomada de deciséo.

Regulacéo
emocional

Capacidade de manejar as emocdes de forma adequada para
manter um desempenho satisfatério em situacdes de estresse, em
médio e longo prazos; adaptar-se a situacfes de mudanca com
flexibilidade e lidar com as situacdes de presséo.

Consciéncia social

Capacidade de cooperar quando trabalha em equipe, assumindo
responsabilidades pelas suas ac¢des, agindo com empatia e senso
de colaboracéo ao reconhecer e entender as dificuldades do outro.

Autocontrole

Capacidade de manter as proprias emogdes sob controle, em curto
prazo, diante de situagfes estressantes, assumindo uma atitude

emocional de respeito quando os comportamentos dos outros sdo diferentes
dos meus.
Capacidade de usar as emoces de forma criativa para solucionar
Criatividade problemas, gerenciar confltos de forma construtiva, criar
emocional oportunidades para experimentar emocdes positivas e estabelecer

parcerias em prol do interesse coletivo e do bem-estar social.

Fonte: Adaptado de Macedo e Silva (2020).

A comparacédo entre a estrutura proposta por Macedo e Silva (2020) e a
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de Cooley (1990), posteriormente utilizada por Lenzi (2008) e Bracht e Werlang

(2015), fundamenta a escolha da primeira como base para esta dissertacao. A

pertinéncia das competéncias descritas por Macedo e Silva, aliada a

especificidade e a contemporaneidade de seus indicadores, confere a escala

maior aderéncia as necessidades formativas do contexto atual, especialmente

no que diz respeito ao desenvolvimento integral de profissionais em ambientes

institucionais e organizacionais.

A seguir, apresenta-se a escala validada por Macedo e Silva (2020), com

suas assertivas originais, conforme detalhado no Quadro 3.
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Quadro 3 - Competéncias Socioemocionais e seus descritores

COMPETENCIAS

DESCRITORES

Consciéncia
Emocional

Tenho relacionamentos marcados por atitudes de dar e receber afeto.

Entendo como os outros se sentem.

Mantenho relacionamentos marcados pela confianca mutua.

Compreendo como minhas emocdes influenciam meu comportamento.

Considero as dificuldades das pessoas ao lidar com elas.

Percebo as minhas emoc¢des com facilidade.

Considero os sentimentos e as emocdes dos outros antes de tomar uma
deciséo.

Regulagéo
emocional

Mantenho o desempenho satisfatério no trabalho mesmo diante de
situacdes estressantes.

Adapto-me facilmente a situa¢des de mudanca.

Lido com varias demandas de trabalho/estudo sem perder o equilibrio
emocional.

Busco a maior quantidade de informacdes antes de tomar uma deciséo.

Mantenho meu posicionamento em uma situacdo mesmo sob pressao.

Defendo meus direitos de forma equilibrada, mesmo sob presséao.

Consciéncia
Social

Estou acessivel quando minha equipe precisa de mim.

Coopero quando trabalho em equipe.

Coloco-me no lugar do outro para ajuda-lo a lidar com suas dificuldades.

Assumo a responsabilidade pelas consequéncias de minhas decisoes.

Autocontrole
Emocional

Respeito os outros quando eles tém comportamentos diferentes dos
meus.

Controlo minhas palavras e agces mesmo sob presséo.

Evito ter comportamentos explosivos diante de uma situagéo
estressante.

Criatividade
Emocional

Encontro soluc¢des criativas para os problemas que enfrento.

Estimulo as pessoas a alcangarem um objetivo comum por meio do
compromisso mutuo.

Estabeleco parcerias com pessoas e organiza¢gbes pensando no bem-
estar social.

Gerencio os conflitos de minha equipe no ambiente de trabalho/estudo
de forma construtiva.

Crio oportunidades para experimentar emocgdes positivas.

Fonte: Adaptado de Macédo e Silva (2020 p. 969)

A presenca de competéncias socioemocionais, sejam elas elevadas ou

reduzidas, ndo garante, por si s0, um perfil intraempreendedor igualmente

elevado ou reduzido, seja do ponto de vista atitudinal, intencional ou

comportamental. Isso porque, conforme argumentam Novaes e Martens (2021),

o intraempreendedorismo esta permeado por um conjunto de elementos

organizacionais que podem facilitar ou inibir sua manifestacdo, além de tracos

de personalidade que influenciam sua construgao.
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Essa visdo é corroborada por Gongalves (2020), ao afirmar que a cultura
intraempreendedora vai além de simples programas formais de capacitacdo
associados as praticas laborais. Trata-se de um processo continuo, sustentado
por estratégias complementares que impulsionam tanto o crescimento individual
quanto organizacional. Tais estratégias incluem a criagdo de espacos internos
voltados ao dialogo, aprendizagem, comunicacdo acessivel e acbes que
estimulem o autodesenvolvimento, resultando em um ambiente propicio a
atuacao do individuo como agente de transformacéo.

De forma alinhada, o estudo de Neessen et al. (2019) sobre o funcionério
empreendedor que propde um modelo integrado de intraempreendedorismo e
uma agenda de pesquisa, evidencia que atitudes e caracteristicas pessoais sdo
antecedentes do comportamento intraempreendedor, em consonancia com a
Teoria do Comportamento Planejado, de Ajzen (1991), citada pelos autores.
Ainda segundo esse modelo, o intraempreendedorismo pode ser analisado tanto
sob a otica organizacional quanto individual.

A partir do framework de Neessen et al. (2019) (Figura 5), o
intraempreendedorismo € concebido como um fendmeno multinivel, no qual
atitudes intraempreendedoras e competéncias socioemocionais influenciam o
comportamento intraempreendedor individual. Esse comportamento, por sua
vez, gera resultados que impactam diretamente a performance organizacional.
E importante lembrar, conforme mencionado anteriormente, que o0
intraempreendedorismo € uma habilidade passivel de desenvolvimento,
dependendo, em grande parte, das condicfes situacionais oferecidas pelo

ambiente organizacional.
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Figura 5 - Estrutura do Intraempreendedorismo - framework
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Conhecimento pessoal

Experiéncia passada

Fonte: Neessen et al. (2019, p. 561)

Nesse campo, destaca-se a revisao sistematica da literatura conduzida

por Novaes e Martens (2021), que oferece uma analise abrangente sobre 0s

fatores que influenciam o comportamento intraempreendedor e fundamenta os

conteudos e praticas descritos anteriormente.
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Essa reviséo foi realizada a partir da combinagéao dos termos “Intrapre™
com as palavras-chave (and behavior, and attitude, and profile, and
competence), nas bases Web of Science e Scopus. Apoés a aplicacao de critérios
de elegibilidade e a eliminacdo de duplicatas, a amostra final foi composta por
43 artigos, publicados entre 1987 e 2020.

Com base nesses estudos, as autoras propdem um olhar critico sobre os
fatores que influenciam o comportamento intraempreendedor nas organizacoes,
organizando os achados em 4 macro categorias: fatores facilitadores do
comportamento intraempreendedor, fatores inibidores do comportamento
intraempreendedor, caracteristicas dos intraempreendedores e consequéncias
do comportamento intraempreendedor.

Entre os fatores facilitadores do comportamento intraempreendedor,
Novaes e Martens (2021) incluem a autonomia, reconhecimento e recompensas,
ambiente que estimula a criatividade e a inovacéao, apoio da alta administracéo,
tolerancia a erros, crencas e visdo compartilhadas, fluxo livre de informacdes e
a transparéncia, informalidade e feedback oportuno, ilustrando um conjunto de
fatores situacionais das organizagoes.

Por outro lado, as autoras também apontam fatores inibidores que podem
obstruir o intraempreendedorismo, como a resisténcia a mudanca, estrutura
inflexivel, falta de compromisso da alta gestdo, intolerdncia a erros, alta
rotatividade de mao de obra e restricdo de recursos, os quais, de uma forma
direta ou indireta, sdo versdes opostas de fatores situacionais observados pelo
lado positivo.

Outra subdivisdo identificada por Novaes e Martens (2021) inclui
propensao a assumir riscos, proatividade, inovatividade e a capacidade de
networking e de reconhecimento de oportunidades, caracteristicas que no
estudo das autoras definem o comportamento intraempreendedor, mas que
poderiam ser expandidas para a formacao de atitude ou mesmo intencéo
intraempreendedora.

Por fim, as autoras enfatizam as consequéncias individuais do
comportamento intraempreendedor entre as quais, esta 0 engajamento,

elemento também objeto de investigacdo da presente dissertacao.
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A titulo de complemento, somam-se a essas consequéncias individuais
do comportamento intraempreendedor a autoestima, o otimismo, o bem-estar e
a satisfacao com a vida.

O quadro 4, a seguir, ilustra a sintese da reviséo sistematica de Novaes e
Martens (2021), evidenciando o0s autores considerados em cada fator
apresentado.

Quadro 4 - Caracteristicas relacionadas ao comportamento intraempreendedor

CARATERISTICAS FATORES REFERENCIAS
Ferguson et al. (1987), Seshadri e Tripathy
(2006), de VilliersScheepers (2011), Hashimoto e
A . Nassif (2014), Kuratko et al. (2005), Deprez e
utonomia

Fatores facilitadores
do comportamento
intraempreendedor

Euwesegma (2017), Valsania et al. (2016),
Hanson (2017), Valka et al. (2020), Badoiu et al.
(2020)

Reconhecimento e
recompensas

Ferguson et al. (1987), Seshadri e Tripathy
(2006), de VilliersScheepers (2011), Hashimoto e
Nassif (2014), Kuratko et al. (2005), Deprez e
Euwema (2017), Rigtering e Weitzel (2013),
Smith et al. (2016), Badoiu et al. (2020),

Ambiente que

Ferguson et al. (1987), Hashimoto e Nassif

eotmuiaa (2014), Kuratko et al. (2005), Staub et al. (2019),
inovacdo Moriano et al. (2014), Badoiu et al. (2020)

Apoio da alta
administracéo

Seshadri e Tripathy (2006), Hashimoto e Nassif
(2014), Kuratko et al. (2005), Smith et al. (2016),
Yariv e Galit (2017), Badoiu et al. (2020)

Tolerancia a erros

Seshadri e Tripathy (2006), Hashimoto e Nassif
(2014), Hanson (2017), Yariv e Galit (2017)

Crengas e viséo
compartilhadas

Ferguson et al. (1987), Seshadri e Tripathy
(2006), Moriano et al. (2014)

Fluxo livre de
informacdes e
transparéncia

Hashimoto e Nassif (2014), Deprez e Euwema
(2017), Valsania et al. (2016), Moriano et al.
(2014)

Informalidade

Hashimoto e Nassif (2014), Deprez e Euwema
(2017), Rigtering e Weitzel (2013)

Feedback oportuno

Ferguson et al. (1987), Deprez e Euwema (2017)

(continua)
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(concluséo)

Fatores inibidores do
comportamento
intraempreendedor

Resisténcia a
mudanca

Ferguson et al. (1987), Seshadri e Tripathy
(2006), Hashimoto e Nassif (2014)

Estrutura inflexivel

Ferguson et al. (1987), Hashimoto e Nassif
(2014), Smith et al. (2016)

Falta de
compromisso da
alta gestao

Seshadri e Tripathy (2006), Hashimoto e Nassif
(2014)

Intolerancia a erros

Hashimoto e Nassif (2014), Hanson (2017)

Alta rotatividade de
mao de obra

Seshadri e Tripathy (2006)

Restricdo de
recursos

Hanson (2017)

Caracteristicas dos
intraempreendedores

Propenséo a
assumir riscos

Chakravarthy e Lorange (2008), Almasri e
Ahmad (2020), Razavi e Ab Aziz (2017), Marques
et al. (2019), Vargas-Halabi et al. (2017), Gawke
et al. (2019), Neessen et al. (2019), Valka et al.
(2020)

Proatividade

Almasri e Ahmad (2020), Razavi e Ab Aziz
(2017), Marques et al. (2019), Vargas-Halabi et
al. (2017), Gawke et al. (2019), Neessen et al.
(2019), Valka et al. (2020)

Inovatividade

Almasri e Ahmad (2020), Razavi e Ab Aziz
(2017), Gawke et al. (2019), Duradoni e Di
Fabio (2019b), Neessen et al. (2019), Valka et
al. (2020)

Networking

Almasri e Ahmad (2020), Razavi e Ab Aziz
(2017), Neessen et al. (2019)

Reconhecimento
de oportunidades

Vargas-Halabi et al. (2017), Neessen et al.
(2019)

Consequéncias
Individuais do
comportamento
intraempreendedor

Gawke et al. (2017), Gawke et al. (2018),

Engajamento Pandey et al. (2020)

Autoestima Kuratko et al. (2005), Di Fabio et al. (2017)
Otimismo Gawke et al. (2017), Di Fabio et al. (2017)
Bem-estar Di Fabio et al. (2017), Gawke et al. (2017)

Satisfacdo com a
vida

Kuratko et al. (2005), Di Fabio et al. (2017)

Fonte: Novaes e Martens (2021 p.4-6)

Considerando a diversidade de contetudos apresentados por Novaes e

Martens (2021), tanto como antecedentes quanto como consequéncias do

intraempreendedorismo, incluindo o engajamento, que é um dos focos desta

pesquisa, bem como as dimensfes relacionadas ao proprio fenbmeno, a

abordagem dessas autoras sera utilizada como referencial na selecao de escalas

e indicadores que sejam convergentes com os elementos identificados.
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E importante esclarecer que essa busca esta centrada na selecéo de itens
gue contribuam para a operacionalizagéo das dimensdes ou fatores destacados
na revisdo da literatura realizada por Novaes e Martens (2021). Isso significa
que, em alguns casos, ndo sera necessario utilizar escalas conceituais
completas, mas apenas itens especificos de determinadas dimensfes que se
mostrem relevantes ao escopo deste estudo.

Com base nisso, o tépico seguinte tem como objetivo organizar e
fundamentar o processo de selecéo desses itens, tornando observaveis tanto os
fatores situacionais que influenciam o intraempreendedorismo quanto 0s
aspectos que o definem conceitualmente. Para isso, seréo utilizadas referéncias
indicadas pelas autoras em sua revisao sistematica, complementadas por novas
fontes, sempre que os materiais originalmente sugeridos ndo apresentarem de
forma clara as dimensdes investigadas.

Nessas situacbes, optou-se pela andlise do conteddo dos artigos
referenciados, buscando construir itens que representem, com base teorica, 0s
fatores e dimensdes desejados. Além disso, foram realizados ajustes em alguns
itens extraidos dos materiais indicados por Novaes e Martens (2021),
especialmente quando ndo se adequavam a realidade juridica ou institucional da
organizacdo em estudo.

Em determinadas circunstancias, também foi necessario redefinir o
conceito central a ser abordado. Foi o caso da substituicho do termo
comportamento intraempreendedor por atitude intraempreendedora. O primeiro
se refere a um conceito mais complexo, fortemente influenciado por fatores
organizacionais e valores pessoais, exigindo um periodo prolongado para a
observacdo de mudancas significativas. Por outro lado, a atitude, embora
represente uma predisposicdo ao comportamento, € mais sensivel a
transformacdes provocadas por novas experiéncias.

Dessa forma, considerando que a presente dissertacdo se propde a
avaliar a influéncia de uma intervencdo formativa sobre as caracteristicas
intraempreendedoras de servidores, o enfoque na atitude se mostra mais
adequado. Essa escolha é especialmente justificada pela limitacdo de tempo
para a realizagcdo deste estudo, o que impossibilita o acompanhamento de

mudang¢as comportamentais mais profundas e de longo prazo.
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2.4 Engajamento

O conceito de engajamento foi inicialmente proposto por Kahn (1990), que
o definiu como o grau de aproveitamento do individuo em relacéo ao seu papel
dentro da organizacdo. Segundo o autor, o engajamento € resultado de trés
estados psicologicos: significancia psicoldgica, que se refere a percepcao de
estar recebendo algo valioso em troca da energia fisica, cognitiva e emocional
investida no trabalho; disponibilidade psicolégica, compreendida como a
disposicéo do individuo, sustentada pela confianca, em se comprometer com seu
empregador; e seguranca psicolédgica, que corresponde a sensacado de poder
trabalhar sem temer constrangimentos ou consequéncias negativas.

Outros estudiosos, como Schaufeli e Salanova (2011), também
aprofundaram a discussao sobre engajamento, distinguindo os conceitos de
work engagement e employee engagement. Ambos séo associados a estados
mentais caracterizados por disposicdo energética, entusiasmo e
comprometimento com as atividades desempenhadas.

Complementando essas definicdes, Ceribeli e Rocha (2019) descrevem o
engajamento como um estado mental de contentamento e satisfagdo continua,
capaz de gerar elevada disposicao energética. Esse estado permite ao individuo
enfrentar adversidades e direcionar seus esforcos de forma eficaz para a
execucgao de suas tarefas. Da mesma forma, Ouweneel et al. (2013) destacam
gue o engajamento favorece maior vigor e resiliéncia frente aos desafios.
Xanthopoulou et al. (2013) reforcam essa perspectiva ao afirmar que a satisfacéo
continua aumenta o potencial energético, estimulando a dedicacdo plena do
trabalhador as suas responsabilidades.

A identificacdo do individuo com os valores organizacionais também
exerce um papel essencial. Essa conexao vai além da participacdo profissional
rotineira, representando uma convergéncia de valores, crengas e atributos como
lealdade e dedicacéo. Tais elementos moldam o autoconceito do colaborador e
influenciam sua relacdo com a organizacdo, estabelecendo um alinhamento
estratégico considerado fundamental para o sucesso de ambos os lados (Santos
et al., 2019).
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Cocco (2024) argumenta que investir na qualidade do relacionamento
entre funcionérios e empresa constitui uma estratégia inteligente, capaz de gerar
resultados concretos e sustentaveis. Ambientes de trabalho positivos, que
estimulam o engajamento e priorizam o desenvolvimento pessoal e profissional,
tendem a favorecer a produtividade, a inovacéo, a retencdo de talentos e o
alcance mais eficiente dos objetivos institucionais. A harmonia entre funcionérios
satisfeitos e empresas bem-sucedidas, segundo o autor, € a chave para a
construcdo de um futuro promissor.

Essa compreensdo é corroborada por Bakker (2017), que destaca o
crescente papel do capital humano em contextos empresariais competitivos.
Para esse autor, as organizacdes modernas, interessadas em manter sua
competitividade, dependem de profissionais engajados, satisfeitos com seus
empregos, entusiasmados com suas fungbes e persistentes diante de
obstaculos. Além disso, pesquisas indicam que 0 engajamento contribui
significativamente para o desempenho individual e organizacional, estando
associado a criatividade, inovacdo, satisfacdo do cliente, bons resultados
financeiros e reducao de afastamentos por motivos médicos.

O quadro a seguir apresenta os conceitos de autores seminais sobre
engajamento no trabalho, destacando caracteristicas pessoais que sustentam
sua definicAo como um estado psicologico positivo, relacionado a dedicacéo,
absorcao e vigor na execucgao das atividades. Moura et al. (2017) reforcam essa
Visdo ao sintetizar que o engajamento envolve ndo apenas alto desempenho,
mas também forte identificacdo com a organiza¢cdo, comportamento proativo e

vinculos interpessoais fortalecidos no ambiente de trabalho.
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Quadro 5 - Caracteristicas pessoais de individuos engajados no ambiente de
trabalho

ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Individuos engajados apresentam um desempenho superior no
Bakker; Leiter (2010) trabalho e alcancam melhores resultados nas areas em que
atuam.

Pessoas engajadas no trabalho demonstram maior lealdade as
Schaufeli (2013) suas organizagdes, o que resulta em uma taxa de rotatividade de
funcionarios significativamente menor.

Individuos engajados exibem niveis elevados de comportamento
extrafuncional, realizando ac¢Bes que ultrapassam suas
responsabilidades basicas.

Bakker; Demerouti;
Sanz—Vergel (2014)

Engajar-se com a profissdo envolve o comprometimento com a
organizacéo, a lideranca, o trabalho e suas tarefas, bem como
com a equipe e os colegas.

Fonte: Adaptado de Moura et al. (2017 p. 234)

Tracy; Matta; Victoria
(2016)

A pesquisa de Oliveira e Rocha (2017) oferece uma contribuicéo relevante
para a compreensdo do engajamento dos funcionérios e da retencao de talentos.
Os achados reforcam a importancia da gestdo de pessoas, da qualidade das
relagbes entre lideres e liderados e das caracteristicas individuais dos
funcionarios para o sucesso organizacional. O estudo confirma que a percepcao
dos funcionarios sobre as praticas de recursos humanos, bem como a qualidade
do relacionamento com seus superiores imediatos, constitui um importante
antecedente do engajamento.

Quando os funcionarios percebem que a empresa investe em seu
desenvolvimento, que a comunica¢do com 0s gestores é aberta e transparente
e que o ambiente de trabalho € positivo, eles tendem a demonstrar maior
motivacdo, engajamento e compromisso com a organizagdo. A seguir, uma
sintese dos resultados da abordagem de Oliveira e Rocha (2017) é apresentada:

a) Individuos com visdo mais positiva sobre si mesmos tendem a
manter melhores relagbes com seus superiores, além de
desenvolver uma percepcdo mais favoravel sobre o proéprio
trabalho, o que contribui para o aumento do engajamento e da

satisfacéo laboral.
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b) A relacdo entre engajamento e intencdo de deixar a empresa é
negativa, ou seja, quanto maior 0 engajamento, menor a
probabilidade de o colaborador buscar novas oportunidades fora
da organizacao, tornando o engajamento uma ferramenta eficaz
para retencéo de talentos.

c) Funcionarios de grandes empresas demonstram menor propensao
a desligamentos em comparacdo com 0s que atuam em
organizagcbes menores. Esse comportamento pode estar
relacionado a percep¢do de maior estabilidade, oportunidades de
crescimento e melhores beneficios.

d) O tempo de casa e a idade também influenciam a intencéo de
desligamento: quanto maiores, menor a tendéncia de saida,
possivelmente em virtude do fortalecimento do senso de
pertencimento, dos vinculos interpessoais e da estabilidade
financeira.

e) A selecdo de profissionais com caracteristicas alinhadas ao
engajamento organizacional, especialmente no setor publico,
representa um desafio, considerando os principios constitucionais
da impessoalidade, isonomia e legalidade. Assim, torna-se
essencial investir em solucdes inovadoras para o desenvolvimento
de competéncias interpessoais entre os funcionarios, favorecendo
a permanéncia e o engajamento, mesmo que a rotatividade nesse
setor seja, por natureza, mais baixa devido a estabilidade.

Com base nos itens “a”, “b” e “e”, é possivel inferir que o desenvolvimento
do intraempreendedorismo pode atuar como uma alavanca para promover o
engajamento, ao fortalecer a autopercepcéo positiva dos servidores, reduzir a
intencdo de desligamento e viabilizar alternativas para o desenvolvimento de
profissionais engajados no servico publico, diante da dificuldade de selecéo

orientada para perfis especificos nos concursos publicos.
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Sob outra perspectiva, Novaes et al. (2016) reforcam as abordagens
anteriores ao destacar que a gestao de talentos multigeracionais é fundamental
para 0 éxito organizacional, especialmente diante da crescente presenca de
profissionais da Geracdo Z, nascidos a partir dos anos 2000, que apresentam
expectativas e caracteristicas especificas. As empresas que compreendem
essas particularidades podem implementar praticas eficazes de gestdo de
pessoas, promovendo criatividade, inovacao, produtividade e engajamento, e,
consequentemente, a retencao desses talentos.

Formenton (2017), em seu artigo “Geragdes e mercado de trabalho: suas
relacbes com as organizacbes”, ressalta que ambientes de trabalho
multigeracionais, quando bem administrados, representam uma fonte
significativa de valor para as organizacdes. Empresas que reconhecem e
exploram as diferencas entre as geracdes estardo mais bem posicionadas no
mercado, pois, embora a diversidade intergeracional imponha desafios, ela
também oferece oportunidades como a troca de conhecimento entre a sabedoria
dos boomers (construcdo de equipes) e a fluéncia tecnolégica e adaptacéo
cultural das geracdes X e Y.

Para Tavares (2021), adaptar-se as necessidades da Geracdo Z
representa ndo apenas um desafio, mas uma oportunidade estratégica. Com
mudancas organizacionais planejadas e uma cultura mais proativa, € possivel
atrair e reter talentos dessa geracao.

No entanto, Peixoto e Neto (2024) alertam que estruturas organizacionais
hierarquicas e burocraticas podem frustrar esses jovens, que valorizam
autonomia, crescimento, justica salarial e causas com significado. Além disso, o
uso intensivo das midias sociais tem contribuido para o desequilibrio entre
trabalho e vida pessoal, resultando, segundo Zivnuska et al. (2019), em aumento
da sobrecarga e queda da satisfacdo no trabalho. Além das repercussoes
positivas, € necessario atentar para as influéncias negativas relacionadas ao
baixo engajamento, como o surgimento da sindrome de burnout. Essa condicéo,
caracterizada por exaustdo emocional, despersonalizacdo e diminuicdo da
realizacdo pessoal, compromete ndo apenas a saude do trabalhador, mas
também a eficiéncia organizacional. Entre as consequéncias estdo o aumento

do absenteismo, da rotatividade, da insatisfacdo e a queda na qualidade dos
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servigos prestados.

Segundo Castro et al. (2020), o burnout envolve trés dimensdes
interdependentes: a exaustdo emocional, que representa o esgotamento da
energia psicologica; a despersonalizacdo, marcada pelo distanciamento afetivo
em relacdo aos colegas e clientes; e a reducao da realizacdo pessoal, que gera
sentimentos de incompeténcia e fracasso profissional.

Nesse cenario, 0 engajamento se revela um fator decisivo para a saude
organizacional e o desempenho coletivo, inclusive no setor publico. De acordo
com Camdes et al. (2021), o engajamento dos servidores publicos esta
diretamente relacionado a entrega de resultados mais eficientes, eficazes e

efetivos, promovendo um servigo de qualidade superior para a sociedade.

2.5 Operacionalizacdo da Estrutura do Ambiente Intraempreendedor:
Antecedentes, Caracteristicas Intraempreendedoras e Consequentes

Esse topico esta estruturado em trés blocos. O primeiro apresenta os itens
pré-selecionados para operacionalizar as dimensfes/fatores situacionais
(organizacionais), elementos antecedentes ao intraempreendedorismo; o
segundo, trata das caracteristicas individuais relativas ao
intraempreendedorismo  propriamente dito (atitude intraempreendedora,
networking e reconhecimento de oportunidades); e o terceiro aborda os itens pré-
selecionados do engajamento, considerado fator consequente da atitude
intraempreendedora.

Outro aspecto a ser ressaltado nesse estudo é o0 seu carater
intervencionista a ser efetivado a partir de uma formacgéo intraempreendedora
junto aos servidores administrativos de unidade autarquica. Essa intervencao
teve como proposito, além da formacdo especificamente, possibilitar uma
avaliacdo de alteragcdes nas atitudes intraempreendedoras integrantes do

processo de formagao.
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2.5.1 Escalas/indicadores antecedentes: Fatores Situacionais da Instituicao

Os fatores situacionais evidenciados no referencial teérico e, em especial,
no material produzido pelas autoras, Novaes e Martens (2021), somam nove
dimensdes/fatores, a saber: (1) autonomia, (2) reconhecimento e recompensas,
(3) ambiente que estimula a criatividade e a inovacédo, (4) apoio da alta
administracao, (5) tolerancia a erros, (6) crencas e visdao compartilhadas, (7)
fluxo livre de informacgdes e transparéncia, (8) informalidade e (9) feedback
oportuno. Esse conjunto foi tomado como Fatores Situacionais das organizacdes
gue tendem a influenciar as caracteristicas individuais dos intraempreendedores

e 0 engajamento de funcionéarios nas organizacoes.

Figura 6 - Indicadores Situacionais que podem influenciar o Perfil
Intraempreendedor
AUTONOMIA iNFORMALIDADE
RECONHECIMENTO E
RECOMPENSAS
FEEDBACK OPORTUNO
Perfil :
AMBIENTE QUE
ESTIMULA A Intraempreendedor Engajament‘o
CRIATiVIDADE E
iNOVAGAO R QAES
iNFORMAGOES €
APOIO DA ALTA L
ADMINISTRAGAO

TOLERANCIA A CRENGAS E ViSAO
ERROS COMPARTILHADA

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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A busca, organizacdo e selecdo de itens que operacionalizem as
respectivas dimensdes/fatores é tratada, na sequéncia, buscando, ndo somente,
identificar esses itens, mas, também, mitigar eventuais vieses que contrariem a
precisao e a validacdo de seu conceito no ambito das organiza¢des autarquicas

e, especialmente, numa instituicdo autarquica educacional.

25.1.1 Autonomia

O conceito de autonomia, trazido por Valsania et al. (2016), é originario
das abordagens de Avolio et al. (2004), Stull e Aram (2010), Menzel et al. (2007)
e Rigtering e Witzel (2013). A busca das abordagens desses quatro autores
evidenciou que o conceito de autonomia estd associado a liberdade dos
trabalhadores para tomar decisdes e atuar com independéncia dentro de seus
cargos.

No contexto de lideranca auténtica, Avolio et. al. (2004) e Stull e Aram
(2010), mencionam que a confianca de seus lideres em seus funcionarios,
juntamente com a concessédo de autonomia, aumenta o desejo dos funcionarios
de se envolverem em comportamentos intraempreendedores, permitindo que
desenvolvam novas habilidades, busquem solucdes criativas e inovem em seus
processos de trabalho.

Por sua vez, Menzel et al. (2007) e Rigtering e Witzel (2013), afirmam que
estruturas organizacionais que promovem autonomia, delegacéo de autoridade
e responsabilidade por parte dos lideres auténticos séo vistas como um elemento
central para incentivar o comportamento intraempreendedor, caracterizado pela
busca voluntaria de oportunidades de inovacdo e melhorias organizacionais.

A partir dessa abordagem conceitual, foi selecionada, entre as opgdes
apresentadas em Novaes e Martens (2021), a abordagem de Kuratko et al.
(2014) que retrata, entre outros fatores a dimensao/fator Autonomia sob a
denominacgéo Discrigdo/Autonomia no trabalho composta por nove itens.

Observa-se que do conjunto de itens, apenas um foi excluido em funcéo
de seu conteudo estar mais aderente a outra dimensao a ser tratada ainda neste

topico, ou seja, Tolerancia a erros.
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Quadro 6 - Dimensao/Fator - Autonomia

~ CODIGO NA
FA'II?(IDNIIQEg;f(\S(I)I\fAL ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL

Sinto que sou meu proprio chefe e néo preciso

20 verificar todas as minhas decises com outra
pessoa.

21 Criticas severas e puni¢des resultam de erros
cometidos no trabalho
Esta organizacao oferece a oportunidade de ser

22 criativo e testar meus préprios métodos de fazer o
trabalho.

23 Esta organizacdo me da a liberdade de usar meu
préprio julgamento.

Discricéo / 24 Esta organizacao oferece a oportunidade de fazer
autonomia no algo que utilize minhas habilidades.
trabalho o5 Tenho liberdade para decidir o que fago no meu

trabalho

26 E basicamente minha responsabilidade decidir como
meu trabalho seré feito.

27 Quase sempre sou eu quem decide o que fazer no
meu trabalho.
Tenho muita autonomia no meu trabalho e sou

28 ; : g
deixado sozinho para fazer meu préprio trabalho.
Raramente preciso seguir os mesmos métodos de

29 trabalho ou etapas para realizar minhas principais
tarefas do dia a dia.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Kuratko et al. (2014)

Considerando a possivel similaridade entre os itens, as assertivas que
compdem as escalas propostas foram inicialmente submetidas ao juri de
especialistas, que revisou seu conteudo tedrico, verificando o alinhamento de
cada item ao conceito que pretendia medir, identificando lacunas ou
sobreposi¢cdes conceituais. Na sequéncia, o pré-teste avaliou a clareza, a
relevancia pratica e a adequacado terminolégica das mesmas assertivas no
contexto organizacional, apontando ambiguidades, termos técnicos excessivos
ou possiveis duplos sentidos.

Ao combinar essas duas etapas, a validacdo conceitual pelo jari e a
verificacdo de compreensao no pré-teste, foi possivel ajustar tanto a formulacéo
tedrica quanto a redacao dos itens antes da aplicagédo definitiva do instrumento,

conforme item 3.3 - Delineamento da pesquisa.
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2.5.1.2 Reconhecimento e Recompensas

Conforme abordagem de Badoiu et al. (2020) e conforme encontrado em
Hornsby, Kuratko e Zahra (2002) o reconhecimento e as recompensas sao
referenciados, no contexto do comportamento intraempreendedor, como agcdes
que a organizacdo implementa para oferecer reconhecimentos aos seus
trabalhadores pelos empreendimentos bem-sucedidos e pelo sucesso. A
evidéncia mostra que o0s sistemas de recompensa podem influenciar a
disposicdo dos individuos a inovar e assumir riscos, incentivando
comportamentos empreendedores.

Os autores gue discutem esse conceito desenvolveram uma escala para
avaliar o ambiente organizacional que estimula 0 comportamento
intraempreendedor, incluindo o papel do reconhecimento e das recompensas.
Assim, Kuratko et al. (2014), contemplou contetdos aderentes a dimensao/fator
Reconhecimento e Recompensas, que, na abordagem desse autor, €

identificada por Recompensas/Esfor¢go, composta por cinco itens.

Quadro 7 - Dimensao/Fator - Reconhecimento e Recompensas

X CODIGO NA
D'MES'EIAG?,\{ AFLATOR ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL
30 Meu gerente me ajuda a realizar meu trabalho
removendo obstaculos e bloqueios.
31 As recompensas que recebo dependem da minha
inovacgédo no trabalho.
Meu supervisor aumentara minhas
32 responsabilidades no trabalho se eu tiver um bom
Recompensa / esforgo desempenho nele.
Meu supervisor me dard um reconhecimento
33 especial se meu desempenho no trabalho for
especialmente bom.
34 Meu gerente diria ao seu chefe se meu trabalho
fosse excelente.
35 Ha muitos desafios no meu trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Kuratko et al. (2014)

O item 35 foi excluido em funcdo de seu conteudo nao ser aderente a
intencdo de pesquisa aplicada nessa dimensao/fator.
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2.5.1.3 Ambiente que estimula a Criatividade e Inovagao

A criatividade é fundamental para o sucesso e a sobrevivéncia das
organizagbes no ambiente atual de negocios (Menzel et al.,, 2007), e as
organizag@es precisam explorar o potencial empreendedor de seus funcionarios,
liberando seu potencial criativo dos mesmos, o que geralmente resulta em novas
ideias para o crescimento e a eficiéncia organizacional.

Schumpeter (1939) define inovacdo em um contexto econdmico,
abordando o desenvolvimento de melhorias tecnoldgicas, novos produtos e
mercados, enquanto Damanpour e Wishnevsky (2006) discutem a inovacao
cOmo um processo organizacional que envolve a ado¢do de novas ideias e
comportamentos. Nesse novo contexto, a inovacao esta mais aderente a criacao
de processos e servicos melhorados, a fim de que ocorram mudancas que
tenham um efeito positivo e sustentado sobre os usuarios finais, agregando valor
aos produtos e servigos existentes.

Assim, em um ambiente que estimula a criatividade e inovacdo, o
intraempreendedorismo e a inovagao sao fortemente influenciados por um lider
solidario, que incentiva os funcionarios a tomarem iniciativas e implementarem
suas ideias criativas, impulsionando as atividades inovadoras dentro das
organizacdes (Staub et al., 2019).

Nessa Dimensado/Fator, optamos por usar a “Escala de Avaliacdo de
Intraempreendedorismo” (EVI) de Vela et al. (2019), no lugar da escala de
Kuratko et al. (2014), que apesar de terem propositos semelhantes, a EVI foi
construida com base em noc¢des conceituais que podem ser melhor adaptadas
para refletir a realidade especifica de diferentes organiza¢cdes ou setores. A atual
dimensaol/fator - Ambiente que estimula a Criatividade e Inovacao - foi composta
por duas dimensbes propostas pela escala original sendo elas: Apoio
Organizacional (seis itens) e Visdo Empreendedora de Negdcios (quatro itens)

totalizando dez itens, conforme quadro abaixo:
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Quadro 8 - Dimensao/Fator - Ambiente que estimula a Criatividade e Inovacéo

CODIGO
DIMENSAO / FATOR NA
ORIGINAL ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL
o8 Os chefes incentivam o desenvolvimento de novas
ideias para melhorar a empresa.
29 A gestao esta atenta e muito receptiva as ideias e
sugestdes dos funcionarios.
Os funcionarios que apresentam ideias inovadoras
30 por conta prépria recebem incentivo dos gestores
Apoio organizacional para desenvolvé-las.
Minha empresa reconhece pessoas que
31 L >
desenvolvem ideias de melhoria.
32 O termo “empreendedor” é considerado um atributo
positivo na minha empresa.
A empresa investe dinheiro no desenvolvimento de
33 : ,
novos projetos desenvolvidos pelos trabalhadores.
67 A empresa tem um alto compromisso com o
desenvolvimento de inovag0es.
68 As acdes da empresa refletem o seu compromisso
Vis&o empreendedora com o desenvolvimento de novas ideias.
de negbcios 69 A visdo da empresa esta orientada para o
empreendedorismo.
70 Em geral, as novas ideias séo bem recebidas na
minha organizacao.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Vela et al. (2019)

2.5.1.4 Apoio da Alta Administracao

O conceito de “apoio da alta geréncia” esta diretamente relacionado ao
comportamento intraempreendedor e ao empreendedorismo corporativo e,
portanto, relacdo também associada de forma antecedente com a atitude
intraempreendedora. Segundo Pinchot (1985), ¢é crucial que o
intraempreendedor tenha o suporte de um patrocinador empresarial sénior
dentro da organizacdo. Para Smith et al. (2016), a alta geréncia deve criar um
ambiente que favoreca a inovagao, permitindo que o intraempreendedor tome
riscos e ndo tema o fracasso. Se nao houver apoio da alta geréncia, o risco de
resisténcia ao empreendedorismo pode aumentar, prejudicando a capacidade

de inovagao dentro da organizacao.
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Esse conceito € corroborado por Hornsby, Kuratko e Zahra (2002), que
mencionam que o apoio da alta administracdo é essencial para fomentar o
intraempreendedorismo dentro das organiza¢des em funcdo do grau, em que a
alta administracédo, apoia, encoraja e defende o comportamento empreendedor
e inovador quando proporciona 0s recursos necessarios, aprova novas ideias e
cria um ambiente propicio a inovacéo. Vale observar que esses autores foram
considerados por Yariv e Galit (2017) conforme sintese trabalhada por Novaes
e Martens (2021).

Além disso, a abordagem de Kuratko et al. (2014), presente na sintese
dessas autoras, retrata, entre outros fatores, a dimensao/fator - Apoio da Alta
Administracdo, sob a denominacéo Suporte da Alta Geréncia.

A escala original, composta por dezenove itens, traz aspectos relativos a
disponibilidade de recursos e incentivos, assim como, sobre o apoio dado por
parte da alta gestdo no desenvolvimento de atividades empreendedoras. Para
essa dimensdo, foram selecionados oito itens/assertivas que mais se
identificaram com o apoio dado por parte da alta gestdo no desenvolvimento de

atividades empreendedoras.

Quadro 9 - Dimensao/Fator - Apoio da Alta Administracéo

DIMENSAOQ / CODIGO NA

FATOR ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL ORIGINAL
4 A alta geréncia esta ciente e muito receptiva as minhas

ideias e sugestodes.

Os funcionarios que tém ideias inovadoras por conta prépria

6 geralmente recebem incentivo da geréncia por suas
atividades.
Suporte da alta Os gerentes seniores incentivam os inovadores a contornar
geréncia 8 regras e procedimentos rigidos para manter ideias

promissoras no caminho certo.

com o processo de inovagao.

Muitos altos gestores sdo conhecidos por sua experiéncia

10

projetos do papel.

Muitas vezes, ha dinheiro disponivel para tirar novas ideias de

(continua)
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(concluséo)

DIMENSAO / CODIGO NA
FATOR ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL ORIGINAL
Individuos com projetos inovadores bem-sucedidos recebem
11 recompensas e compensacoes adicionais além do sistema de
recompensa padréo por suas ideias e esforgos.
Suporte da alta EX|§t§>m varias opcoes Qen_tro da_ organizacdo para que
P 12 individuos obtenham apoio financeiro para seus projetos e
geréncia S
ideias inovadoras.
As pessoas sao incentivadas a conversar com funcionarios de
19 outros departamentos desta organizacdo sobre ideias para
Nnovos projetos.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Kuratko et al. (2014)

2.5.1.5 Tolerancia a erros

7

A tolerancia a erros é vista como um fator-chave para incentivar o
comportamento intraempreendedor dentro das organiza¢des. Segundo Antoncic
e Hisrich (2001), essa tolerancia esta relacionada a disposicédo da organizacao
em aceitar que os erros facam parte do processo de inovacao e desenvolvimento
de novas ideias.

Esse conceito é essencial para criar um ambiente no qual os funcionarios
se sintam seguros para experimentar e propor solucdes inovadoras, sem medo
de punicdes por falhas. Antoncic e Hisrich (2001) destacam que o
desenvolvimento de novas ideias ocorre em um processo de tentativa e erro,
sendo a tolerancia a erros um componente critico para promover o0
comportamento intraempreendedor. Essas abordagens, orginalmente presentes
nesse conjunto de autores, é também apresentada por Yariv e Galit (2017), na
sintese de Novaes e Martens (2021).

Conforme abordado anteriormente, os cinco itens que contemplam a
Dimenséao/Fator - Tolerancia a Erros foram extraidos do conjunto original Suporte
da Alta Geréncia de Kuratko et al. (2014). Embora, ndo fosse explicita a
indicacdo desses itens a Dimenséao Toleréncia a Erros, tais itens refletem de
forma direta esse conceito e por isso, entdo selecionados. Adicionalmente, o item
21, “Criticas severas e punigdes resultam de erros cometidos no trabalho”
outrora excluido da Dimensé&o Discricdo/Autonomia apresentou conteido mais
aderente a Tolerancia a Erros do que Autonomia, observando-se os respectivos

conceitos aqui adotados.
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Quadro 10 - Dimenséao/Fator - Tolerancia a Erros

X CODIGO NA
DIMEggfé?":{_ATOR ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL
13 As pessoas séo frequentemente encorajadas a correr
riscos calculados com ideias por aqui.
Pessoas que assumem riscos individuais sao
14 frequentemente reconhecidas por sua disposicdo de
defender novos projetos, sejam eles bem-sucedidos ou
Suporte da Alta nao.
Geréncia - : — , ;
15 O termo “tomador de riscos” é considerado um atributo
positivo para as pessoas na minha area de trabalho.
Esta organizacdo apoia muitos projetos pequenos e
16 experimentais, sabendo que alguns, sem davida,
fracassarao.
Discri¢do / autonomia Criticas severas e puni¢cdes resultam de erros
21 )
no trabalho cometidos no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Kuratko et al. (2014).

As dimensdes 6, 7, 8 e 9, ou seja, respectivamente, Crencas e Viséo
Compartilhada; Fluxo Livre de InformacgOes e Transparéncia; Informalidade; e
Feedback Oportuno, que complementam os fatores situacionais selecionados
nesta dissertacdo, foram operacionalizados mediante a construcdo de
indicadores, orientados pela analise do conteldo presente nos artigos de
Moriano et al. (2014) e Deprez e Euwema (2017), sugeridos por Novaes e
Martens (2021), os quais ndo apresentavam indicadores explicitos dos conceitos
anteriormente registrados. Assim, a leitura dos textos motivou a selecdo de
trechos mais representativos que se referiam a tais conceitos, 0s quais séo
ilustrados em cada dimenséao a ser abordada na sequéncia.

Assim, a leitura da abordagem de Moriano et al. (2014), revelou a
presenca de conteudos significativos acerca da Dimensdo Crencas e Visdo
Compartilhada, enquanto a leitura da abordagem de Deprez e Euwema (2017)
revelou a presenca de conteudos relativos a Fluxo Livre de Informagbes e

Transparéncia; Informalidade e Feedback Oportuno.
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Os conteudos significativos evidenciados foram alocados a cada
dimenséao de referéncia, oportunizando a construcéo de assertivas ajustadas ao
ambiente organizacional. Assim, na sequéncia, as dimensdes tratadas
isoladamente retratam, em seus respectivos quadros, sinteses do conteudo
original extraido dos textos e do conteudo significativo que buscou descrever as
situacOes sugeridas pelos respectivos trechos selecionados. Os indicadores
construidos para operacionalizar esses conceitos sao apresentados no item 4.3

Fatores Situacionais Institucionais - Analise comparativa dos momentos TO e T1.

2.5.1.6 Crencgas e visdo compartilhada

O conceito de "crencas e visdo compartilhadas" refere-se a habilidade dos
lideres em articular uma visao atraente que inspire os membros da organizacao
a adota-la como se fosse sua prépria, criando um senso de propdsito coletivo.
Segundo a abordagem original de Bass (1985), a lideranca transformacional,
caracteriza-se por ser presente em lideres inspiradores, que criam e articulam
uma visdo atraente do futuro, motivando os seguidores a direcionarem seus
esforcos para alcancar os objetivos da organizacao.

Essa abordagem de Bass (1985) permeia a discusséao feita por Moriano
et al. (2014) sobre o tema, e a partir da leitura de Moriano et al. (2014) foram
identificados conteudos que orientaram a construcdo de cinco assertivas para a
dimensdo Crencas e Visdao Compartilhadas, representados abaixo por seus

conteudos significativos.
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Quadro 11 - Dimenséo/Fator - Crencas e Visdo Compartilhadas

RECORTE DO TEXTO ORIGINAL
TRADUZIDO

CONTEUDOS SIGNIFICATIVOS E
PRIMEIRA VERSAO

“A lideranca transformacional tem sido
positivamente associada aos
comportamentos dos funcionarios que
estdo indiretamente associados ao
intraempreendedorismo, como
comportamentos proativos, inovadores
no trabalho e de cidadania
organizacional.”

Contelido Significativo: Lideranca transformacional,
comportamentos proativos, inovacao no trabalho,
cidadania organizacional, intraempreendedorismo.

Primeira Verséao: Liderancas que inspiram novas ideias
influenciam comportamentos proativos e originais no
ambiente de trabalho.

“Quando os individuos se identificam
com sua organizacao, eles baseiam seu
autoconceito e autoestima em parte em
seu pertencimento & organizagao. Nesse
sentido, os sucessos e fracassos da
organizacdo sao vivenciados como
sucessos e fracassos pessoais.”

Conteldo Significativo: Identificagdo organizacional,
autoconceito, autoestima, pertencimento, sucesso e
fracasso compartilhados.

Primeira Versao: Colaboradores que se identificam com
a visdo da instituicAo sentem 0S sucessos Ou O0S
fracassos dessa instituicdo como se fossem seus.

“Lideranca transformacional se refere ao
lider inspirando seus seguidores a adotar
a visdo da organizacdo como se fosse
deles e concentrar sua energia na
realizagado de objetivos coletivos.”

Conteudo Significativo: Liderancga transformacional,
inspiracéo, visdo compartilhada, energia focada,
objetivos coletivos.

Primeira Verséo: Liderancgas inspiradoras incentivam os
colaboradores a direcionar sua energia para alcancgar
objetivos coletivos alinhados a vis&o da instituico.

“Lideres transformacionais desenvolvem
uma visdo organizacional clara e
mecanismos que podem ser usados para
descobrir oportunidades.”

Contelido Significativo: Lideres transformacionais,
visdo organizacional clara, mecanismos, descoberta de
oportunidades.

Primeira Versdo: Lideres inspiradores conseguem
desenvolver mecanismos que podem ser usados pelos
colaboradores para descobrir oportunidades para a
instituicao.

“... lideres transformacionais estimulam
0S seus seguidores a pensar por Si
proprios, a desenvolver novas ideias e a
guestionar as regras e sistemas
operacionais que ja ndo servem a
missao e os objetivos da organizacéo.”

Contetido Significativo: Lideres transformacionais,
estimulo ao pensamento préprio, desenvolvimento de
novas ideias, questionamento de regras, alinhamento
com misséao organizacional.

Primeira Versdo: Acredito que as liderangas eficazes
conseguem estimular os colaboradores a desenvolverem
novas ideias por si proprios.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Moriano et al. (2014)
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2.5.1.7 Fluxo livre de informacdes e transparéncia

As abordagens de Hashimoto e Nassif (2014) e Valsania et al. (2016)
indicadas por Novaes e Martens (2021), trazem duas referéncias conceituais
sobre a dimensao Fluxo livre de informacgdes e transparéncia. A leitura dessas
referéncias possibilitou uma observacdo mais detalhada do significado do tema.

Nesse sentido, a partir da abordagem de Marvel et al. (2007), o significado
de fluxo livre de informacgdes e transparéncia evidencia que as inovacdes dentro
das organizacdes ocorrem de maneira mais eficaz quando ha um fluxo aberto de
comunicacdo e informacdes entre os diferentes niveis e setores da empresa,
permitindo que todos os participantes compartilhem habilidades e dados cruciais
para o sucesso de projetos inovadores.

Ainda sobre esse tema, Walumbwa et al. (2008) acrescentam que o
conceito esta atrelado a lideranca auténtica, a qual é composta por quatro
elementos: autoconsciéncia (reconhecimento dos préprios valores e
capacidades), processamento equilibrado (andlise objetiva das informacgdes
antes da tomada de decisdo), perspectiva moral (acao ética voltada para o bem
coletivo) e transparéncia relacional (manutencdo de relacbes sinceras e
compartilhamento aberto de informacfes). Segundo os autores, essa forma de
lideranca envolve também a comunicacdo aberta e a partilha de informacdes
verdadeiras com os colaboradores, promovendo uma cultura organizacional
baseada na confianca e no engajamento.

Diferentemente das demais, essa dimensdo, além de trazer trechos e
conteudos significativos extraidos de Deprez e Euwema (2017) focando
principalmente no fluxo ou compartilhamento de informacdes, integra também,
outros quatro itens de Vela et al. (2019) que complementam o conjunto de

componentes encontrados em Marvel et al. (2007) e Walumbwa et al. (2008).
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Quadro 12 - Dimensé&o/Fator - Fluxo livre de informagdes e Transparéncia A

RECORTE DO TEXTO ORIGINAL
TRADUZIDO

CONTEUDOS SIGNIFICATIVOS E

PRIMEIRA VERSAO SUBMETIDA AOS
ESPECIALISTAS

“Atualmente, sinto falta de uma visao
geral das oportunidades. Quando
vejo colegas recebendo projetos
especificos que eu gostaria de ter,
ndo recebo nenhuma explicacédo
sobre o motivo de ndo ter sido
convidado.”

Conteldo Significativo: Falta de visdao geral,
oportunidades, projetos especificos, auséncia de
explicacédo, exclusdo percebida.

Primeira Versdo: Colegas de trabalho recebem
projetos que eu gostaria de participar, sem que eu
receba explicagdo sobre o motivo de ndo ter sido
convidado. (reverso)

“...0s lideres devem ser abertos e
sinceros. Lideres sdo humanos e,
como tal, definitivamente terdo suas
falhas. Além disso, eles nem sempre
sdo capazes de fornecer tarefas
divertidas e interessantes ou nao
podem compartilhar informacgfes
interessantes no momento certo.”

Conteudo Significativo: Abertura, sinceridade, falhas
da lideranca, limitagdes, comunicacdo de informacdes,
gestao de tarefas.

Primeira Verséo: Informacdes valiosas da instituicdo
sdo compartilhadas com todos os colaboradores.
(frase construida de forma reversa ao contetdo para
gue néo fosse utilizada uma redacdo na negativa)

‘Ficou claro que a maioria dos
funcionarios sabe muito bem o que
eles esperam e o0 que nao esperam. A
maneira mais facil para os lideres
atenderem as expectativas
individuais e construir um
relacionamento aberto e pessoal no
qual todos os funcionarios se sintam
confortaveis para  compartilhar
informacdes e usa-las como base
para uma forte cooperagéo.”

Contetdo Significativo:
vinculo pessoal, lideres,
funcionérios.

Relacionamento aberto,
expectativas individuais,

Primeira Versado: Existe um relacionamento aberto e
pessoal entre os colaboradores e as chefias.

Conteldo Significativo: Compartilhamento de
informacdes, conforto, cooperacdo, ambiente seguro,
base relacional.

Primeira Versao: Na instituicdo, o compartilhamento
de informacdes entre os colaboradores, consegue gerar
uma base forte de cooperacdo

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Deprez e Euwema (2017)

Quadro 13 - Dimensao/Fator - Fluxo livre de informacdes e Transparéncia B

X CODIGO NA
DIMEgg%?&:bTOR ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL
54 As relacdes de autoridade na minha empresa séo
simples.
55 A estrutura da minha empresa permite que a
. comunicacao flua.
Estrutura organizacional - —
de apoio Todos os empregos na minha empresa sao
56 funcionais. (cada func¢éo ou cargo tem um
propdsito claro de definido).
57 Vocé pode conversar facilmente com os chefes
sobre novas ideias ou preocupacdes.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Vela et al. (2019).
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2.5.1.8 Informalidade

Os autores citados por Novaes e Martens (2021) apresentam abordagens
relativamente distintas sobre a informalidade. Enquanto Rigtering e Weitzel
(2013), bem como Deprez e Euwema (2017), aproximam-se ao tratar a
informalidade como as relacfes interpessoais, especialmente entre chefias e
subordinados, Hashimoto e Nassif (2014) conectam a informalidade ao conceito
de autonomia, isto é, a atuacao independente dos funcionéarios e apartada da
estrutura formal da organizagéo.

Nesse sentido, considerando que a autonomia ja foi abordada por outros
autores citados por Novaes e Martens (2021), a informalidade sera aqui
operacionalizada com base nos conceitos de Rigtering e Weitzel (2013) e Deprez
e Euwema (2017). Assim, nessa dissertacdo, o conceito adotado de
informalidade nas organizacdes envolve interacbes que ocorrem fora dessas
estruturas formais. Isso pode incluir trocas de informacdes que ndo seguem 0s
canais ou procedimentos estabelecidos, sendo muitas vezes vistas como mais
flexiveis e adaptaveis. Relacdes informais dentro do trabalho, como conversas
espontaneas ou interacdes pessoais com lideres, podem incentivar a criatividade
e a inovacdao (Rigtering; Weitzel, 2013).

Deprez e Euwema (2017), corroboram essa perspectiva, a medida que
entendem que a conexao e as interagdes informais funcionam como forma de
criar confianca aderentes ao suporte emocional e profissional e sugerem que a
criacdo de um espaco, onde as relacdes interpessoais sao mais flexiveis e
menos dependentes de regras e hierarquias rigidas, podem incentivar o
surgimento de solugdes criativas, jA que os funcionarios se sentem mais a
vontade para compartilhar suas opinides e colaborar de forma mais espontanea.

Foram selecionados quatro contetdos significativos para fundamentar o
tema, superando o numero de assertivas que irdo compor a dimensao/fator -
Informalidade totalizando cinco assertivas extraidas a partir das referéncias de

Deprez e Euwema (2017).
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Quadro 14 - Dimensao/Fator - Informalidade

RECORTE DO TEXTO ORIGINAL
TRADUZIDO

CONTEUDOS SIGNIFICATIVOS E

PRIMEIRA VERSAO SUBMETIDA AOS
ESPECIALISTAS

“Nossos entrevistados frequentemente
discutiam o desprezo por ser um numero.
Eles exigem uma conexdo pessoal com
seu lider e colegas. Eles compartilham
informacdes  pessoais e  historias
relacionadas ao trabalho e néo
relacionadas ao trabalho. Além de uma
interacdo mais formal, eles acham muito
importante que seu lider passe por |4 com
uma xicara de café, os convide para tomar
uma bebida depois do trabalho.”

Contetido Significativo: Conexdo pessoal,
reconhecimento individual, compartilhamento de
histérias, interacdo informal, lideranca préxima,
valorizacdo além do namero.

Primeira Verséo: A informalidade no ambiente de
trabalho facilita a criacdo de lagos pessoais entre
lideres e colaboradores.

“O contexto aqui é muito informal. Eu
aprecio que meu gerente me permita
contatar parceiros com perguntas, sem
gue ele pense que eu estou passando por
cima da cabeca dele.”

Contetido Significativo: Contexto informal,
autonomia, confianca, contato direto com
parceiros, auséncia de hierarquia rigida.

Primeira Versdo: Minha chefia permite que eu
contate parceiros internos ou externos da
instituicdo sem que pense que estou passando por

cima dele(a).
Contetido Significativo: Interesse genuino,
“Preciso de um interesse genuino da conexéo. continga,” cuidado . pessoal,
: » . reconhecimento individual, relacionamento
minha gerente. Que ela ndo esteja apenas auténtico

se conectando quando espera alguns
solavancos na estrada, mas que ela se
interesse por mim, como pessoa.”

Primeira Versdo: Em minha instituicdo a chefia
estd sempre conectada com os colaboradores,
independentemente de estar pressionada, ou nao,
por demandas urgentes do trabalho.

. ou tem conversas curtas com eles
quando se cruzam no corredor. Eles
querem ser ouvidos quando tém
problemas. Por exemplo, um estagiario
indicou que seu lider veio até ele e
perguntou como ele estava quando ele
parecia cansado. Mesmo sendo um
problema pessoal, seu lider reservou um
tempo para ouvi-lo e ajuda-lo sempre que
possivel.”

Contetido Significativo: Conversas informais,
escuta ativa, cuidado com o bem-estar, atengéo
individual, proximidade no cotidiano.

Primeira Versdo: Minha chefia se importa com o
meu trabalho e comigo, 0 que me traz satisfacao.

Contelido Significativo: Escuta empatica, apoio
pessoal, disponibilidade da lideranga, atencéo as
necessidades.

Primeira Versdo: O ambiente de trabalho na
minha instituicdo encoraja os colaboradores a se
sentirem a vontade para expressar suas
necessidades e buscar apoio junto a sua chefia.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Deprez e Euwema (2017)




2.5.1.9

Feedback Oportuno
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Sobre o conceito de feedback oportuno, os autores Deprez e Euwema

(2017) discutem que o feedback, tanto positivo quanto negativo, € fundamental

para o desenvolvimento dos intraempreendedores. Eles destacam que o

feedback oportuno, ndo limitado a momentos oficiais, mas inserido nas

interacOes diarias, permite que os funcionarios se sintam seguros para discutir

suas fraguezas e melhorar continuamente. Além disso, o feedback oportuno é

uma fonte principal de energia para o crescimento e aprendizado dentro das

organizacoes.

Os seis itens que irdo integrar a dimenséao/fator - Feedback Oportuno

foram extraidos a partir da referéncia de Deprez e Euwema (2017).

Quadro 15 - Dimenséo/Fator - Feedback Oportuno

RECORTE DO TEXTO ORIGINAL
TRADUZIDO

CONTEUDOS SIGNIFICATIVOS E
PRIMEIRA VERSAO

“Receber feedback positivo e negativo
€ uma fonte principal de energia para
eles. No entanto, NoOssos
entrevistados geralmente concordam
que sua necessidade de ambos os
tipos de feedback mudou ao longo de
seu emprego.”

Conteudo Significativo: Feedback positivo e negativo,
fonte de energia, mudanca ao longo do tempo,
desenvolvimento profissional, necessidade de feedback

Primeira Versdo: No meu trabalho, o feedback
produtivo é dado pela chefia de forma constante, seja
positivo ou negativo.

“‘Os jovens intraempreendedores
também sentiam fortemente que o
feedback ndo deveria se limitar aos
momentos "oficiais", mas era parte da
interacao diaria com seu lider.”

Conteudo Significativo: Feedback continuo, lideranca
presente, comunicacdo constante

Primeira Versao: O feedback nas atividades realizadas
é dado diariamente entre lideres e colaboradores ainda
que informalmente.

“Como meu lider me da a sensacao de
gque estou indo bem, estou
especialmente interessado em discutir
minhas fraquezas. Isso me ajuda a
continuar melhorando no meu
trabalho.”

Contetdo Significativo: Lider, reconhecimento,
seguranca para discutir fraquezas, desenvolvimento
continuo, melhoria no trabalho.

Primeira Vers&o: No meu trabalho o colaborador sente-
se mais disposto a enfrentar e discutir suas fragilidades
porque a chefia demonstra-se disposta a dar feedback.

(continua)
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(concluséo)

‘Como todo mundo, tenho alguns
pontos cegos importantes. Para mim, é
muito importante que meu lider discuta
isso comigo. E a Unica maneira de
aprender e crescer.”

Conteudo Significativo: Pontos cegos, importancia do
feedback, didlogo com lider, aprendizado, crescimento
pessoal.

Primeira Versdo: O uso de feedback para esclarecer
deficiéncias no trabalho ajuda no aprendizado e
crescimento dos colaboradores da instituicao.

“Uma vez que sentiam que estavam
fazendo um bom trabalho, eles
achavam mais facil mostrar
vulnerabilidade em relacéo ao seu lider
e também discutir seus pontos de
desenvolvimento.”

Conteudo Significativo: Sentimento de competéncia,
relacdo com lider, discussdo de pontos de
desenvolvimento.

Primeira Versdo: O feedback negativo recebido de
minha chefia ajuda no meu crescimento, porque é dado
de forma construtiva.

“Quero que meu gerente me diga o que
preciso desenvolver mais e como. A
iniciativa para esse contato deve ser
uma via de mao dupla, ndo deve ser
muito fixa.”

Conteudo Significativo: Gerente, feedback sobre
desenvolvimento, iniciativa reciproca, flexibilidade na
comunicacao.

Primeira Versdo: No meu trabalho existe dialogo
aberto para o feedback entre minha chefia e eu, que
pode ocorrer a qualguer momento.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Deprez e Euwema (2017).

Vale relembrar que a investigacdo sobre os Fatores Situacionais aqui

tratados se deve ao fato de avaliar a estabilidade desse ambiente, uma vez que,

a presenca de eventuais mudancas pode provocar

alteracdes nas

Caracteristicas Intraempreendedoras Atitudinais como Propensdo a Assumir

Riscos, Proatividade,

oportunidades.

Inovatividade,

Networking, Reconhecimento de

Na sequéncia, 0 mesmo procedimento sera aplicado aos fatores relativos

as caracteristicas individuais intraempreendedoras, bem como em relagdo ao

fator engajamento.

2.5.2 Escalas/indicadores

Intraempreendedoras

das Caracteristicas Individuais

A mesma organizagdo implementada para os fatores situacionais, sera

reproduzida para os fatores individuais trazidos por Novaes e Martens (2021) em
sua sintese da revisao sistematica. Vale lembrar que essa dissertacdo optou por
substituir o conceito de comportamento intraempreendedor por atitude
intraempreendedora, pois o primeiro € complexo e influenciado por fatores
situacionais e valores pessoais, exigindo um longo prazo para observar

mudancas significativas.
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Em contrapartida, a atitude, sendo uma predisposi¢cao ao comportamento,
€ mais suscetivel a mudancas diante de novas experiéncias. Dado que o estudo
acompanha a influéncia de uma intervencdo formativa sobre caracteristicas
intraempreendedoras em um periodo limitado, a atitude é mais adequada para
andlise.

Assim, uma nova busca foi empreendida para atender ao novo conceito
incorporado e, nesse sentido, outros autores foram selecionados, os quais
contemplam dos mesmos elementos trazidos por Novaes e Martens (2021)
(Propenséo a assumir riscos, Inovatividade, Networking e Reconhecimento de
Oportunidades) exceto Proatividade substituida por Inconformismo, conforme

ilustracéo a segquir:

Figura 7 - Indicadores Individuais que determinam o Perfil Intraempreendedor

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A opcéo pela escala final validada por Brito (2022) deveu-se tanto pelo
fato de tratar da atitude ao invés do comportamento, bem como ter sido validada
no publico de servidores de instituicdes publicas de ensino superior. Entretanto,
esse conceito apresentado por Brito (2022) foi operacionalizado apenas pelas

dimensdes propensao para assumir riscos, inconformismo e inovatividade.
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2.5.2.1 Propensao a Assumir Riscos

Para Neessen et al. (2019) e Brito (2022), a tomada de risco é descrita
como a disposicdo dos intraempreendedores de se envolverem em acoes
incertas, nas quais os resultados ndao séo garantidos. A capacidade de tolerar
falhas e aprender com os erros também esta relacionada a propensao a assumir
riscos.

A dimenséo/fator - Propensédo a Assumir Riscos, foi composta por trés

assertivas.

Quadro 16 - Dimenséo/Fator - Propenséo a Assumir Riscos

ASSERTIVA ORIGINAL

Acredito que correr riscos é essencial para fazer algo diferente.

O risco nas decisbes tomadas pelos funcionarios somente ocorre quando ndo ha um
planejamento adequado do projeto/atividade

Servidor publico para ser inovador tem que ter disposi¢cdo para tomar decisdes que podem
envolver riscos.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Brito (2022).
2.5.2.2 Inconformismo

Enguanto a proatividade é a habilidade de tomar iniciativas e antecipar
mudancas, sem esperar por instrucdes externas (Neessen et al., 2019), o
inconformismo é a habilidade de questionar a falta de mudanca, mantendo-se
sob o dominio de paradigmas. (Brito, 2022)

No estudo exploratério realizado por Brito (2022), a alteracao da estrutura
do construto atitude intraempreendedora, mediante a incorporagdo da dimenséo
inconformismo e da exclusédo da dimenséo proatividade, deveu-se ao fato que
em trabalho qualitativo realizando entrevistas semi-diretivas, as manifestagdes
dos intraempreendedores do setor publico entrevistados evidenciaram que o
intraempreendedor precisa ter um certo grau de inconformismo, descrevendo-o
COmMo uma postura que incentiva o0 questionamento.

Isso, segundo os entrevistados, ndo significa simplesmente reclamar, mas
sim buscar novas formas de pensar que vao além do que ja esta estabelecido

pela organizagéo ou equipe de trabalho.
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Ainda, de acordo com a autora, o inconformismo gerou indicadores que
representaram perfis de sentimento, mais aderentes a procura de solugdes
eficazes para problemas; ao aperfeicoamento de processos; e a criagdo de
novos produtos, rompendo paradigmas enraizados no servi¢o publico.

A opcao pela escolha da escala final validada por Brito (2022) na

dimensé&ol/fator - Inconformismo, foi composta por cinco assertivas.

Quadro 17 - Dimensao/Fator - Inconformismo

ASSERTIVA ORIGINAL

Sinto-me muito incomodado ao ver coisas que nao funcionam direito.

Fico aborrecido ao ver colegas de trabalho realizando suas atividades de forma ultrapassada.

A prética de atividades muito basicas e repetitivas tendem a me deixar descontente.

O comportamento de colegas que, aceitam sem questionar a forma como as coisas sao feitas,
me deixa insatisfeito.

Realizar trabalhos que tenham novos desafios contribui para o aprendizado dos funcionarios.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Brito (2022).

2.5.2.3 Inovatividade

Sobre a inovatividade, embora dentro do escopo do comportamento,
Neessen et al. (2019), evidenciam esse conceito como capacidade de criar
novas ideias, produtos ou processos. No contexto atitudinal, essa abordagem de
Neessen et al. (2019) deve ser tratada como um fato a ser submetido, a
concordancia ou discordancia, quanto a sua pertinéncia nos servidores publicos.

A escala final validada por Brito (2022) na dimensao/fator - Inovatividade,

foi composta por seis assertivas.

Quadro 18 - Dimensao/Fator - Inovatividade

ASSERTIVA ORIGINAL
Somente com a presenca de funcionarios que utilizam um processo de trabalho mais
atualizado em suas atividades cotidianas, a organizacdo pode melhorar seu desempenho.
Qualquer coisa que um funcionario faca, para melhorar sua atividade no cotidiano de
trabalho, j& seria inovacéo.
Entendo que qualquer funciondrio pode inovar.
E papel de um funcionario buscar, dentro ou fora da organizacéo, oportunidades de
melhorias para a organizacao.
Gosto de atuar como um ponto de atracdo de mudancas na organizacéo.
Fonte: Elaborado pela autora a partir de Brito (2022).
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2.5.2.4  Networking

O conceito de Networking na abordagem de Almasria e Ahmad (2020), é
apresentado como um recurso essencial para o desenvolvimento do
empreendedorismo dentro das organizacdes. O Networking € descrito como
uma ferramenta fundamental que permite aos funcionarios se conectarem com
atores importantes, tanto internos quanto externos a organizacéo, facilitando a
troca de informacdes e o compartilhamento de conhecimentos que impulsionam
a inovagao.

De forma complementar, Neessen et al. (2019) abordam o Networking
como uma das dimensdes comportamentais cruciais para 0
intraempreendedorismo, definindo-o como a criagdo e manutencao de redes de
contato. Essas redes, internas e externas, possibilitam que o intraempreendedor
acesse informacdes, recursos e oportunidades necessarias para promover
inovacdes e garantir o sucesso organizacional.

As duas abordagens convergem para a ideia de que o Networking é
essencial ndo s6 para conectar os funcionarios a recursos e informagfes, mas
também para fortalecer a capacidade de inovacdo e empreendedorismo dentro
das organizacGes, promovendo um ambiente propicio ao desenvolvimento
continuo.

A auséncia de indicadores ja constituidos nesses artigos para medicao,
motivou a busca de novas abordagens, mas que, contemplassem as orientacées
de Neessen et al. (2019) e Almasria e Ahmad (2020), indicados por Novaes e
Martens (2021). Nesse sentido, os itens apresentados no Quadro 19, retratam
as relacdes de Networking sob a o6tica de lagos sociais e confianca social,
extraidos da abordagem de Hau, Kim e Lee (2016), totalizando oito itens na

escala.
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Quadro 19 - Dimenséo/Fator - Networking
DIMENSAO / FATOR

ASSERTIVA ORIGINAL

ORIGINAL
Eu tenho relag6es muito boas com os outros na minha empresa.
Estou muito préximo dos outros na minha empresa.

Laco social Eu passo muito tempo interagindo com os outros na minha

empresa.

Tenho comunicacao frequente com os outros ha minha empresa.

Acredito que os funcionarios da minha empresa sempre tentarédo
me ajudar se eu tiver dificuldades.

Sempre confio nos funciondrios da minha empresa para me
ajudar, se eu precisar.

Confianga social - — -
Acredito que os funcionarios da minha empresa se comportam de

maneira consistente.

Confio que os funcionarios da minha empresa séo sinceros ao
lidar uns com os outros.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Hau, Kim e Lee (2016).

2.5.2.5 Reconhecimento de Oportunidades

Os autores Vargas-Halabi et al. (2017) e Neessen et al. (2019), indicados
por Novaes e Martens (2021), trazem a abordagem sobre reconhecimento de
oportunidades sob a 6tica comportamental. Por isso, recorreu-se a abordagem
de Gawke et al. (2019) que apresenta dentro de seu conceito de
Intraempreendedorismo de funcionarios um conjunto de itens que trata de
conteulidos relacionados ao reconhecimento de oportunidades, totalizando oito
itens dessa escala, selecionados para uso na medicdo dessa dimensédo, que
originalmente foi denominada de Comportamento de Renovacéao Estratégica.

Vale ratificar que o uso dos itens da dimensdo reconhecimento de
oportunidades foi adaptado para uma avaliacdo atitudinal.

Esses itens evidenciam que a questdo de reconhecimento de
oportunidades refere-se a eventos que revelam manifestacdes dos funcionérios
envolvendo habilidades de identificar e explorar situacdes que possam beneficiar

a organizacdo (Neessen et al., 2019; Vargas-Halabi et al., 2017).
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Quadro 20 - Dimenséo/Fator - Reconhecimento de Oportunidades

3 CODIGO
DIMENSAOQO / NA
FATOR ORIGINAL | ESCALA ASSERTIVA ORIGINAL
ORIGINAL

1 Realizo atividades para implementar mudancas na
minha organizacao.

> Realizo atividades para alterar os produtos/servigos
atuais da minha organizacéo.

3 Contribuo com ideias para a renovagao estratégica da
minha organizacao.
Conceitualizo novas formas de trabalhar para a minha

Comportamento de 4 L
~ organizacgéo.
Renovacao Utilizo insights/ideias de outros especialistas para inovar
Estratégica 5 . T

em minha organizacéo.

6 Realizo atividades que mudam a estrutura da minha
organizagéo.

7 Realizo atividades que mudam as praticas de trabalho
da minha organizacao.

8 Aproveito oportunidades no mercado de trabalho ou na
sociedade para renovar a minha organizacao.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Gawke et al. (2019).

2.5.3 Escala/Indicador do Fator Consequente: Engajamento do Individuo a
Instituicao

A abordagem de Pandey et al. (2021) integra diversas perspectivas sobre
0 conceito de engajamento no trabalho, destacando a importancia de energia,
dedicacdo e envolvimento emocional. Schaufeli e Bakker (2004) e Gawke et al.
(2019), definem o engajamento como um estado de espirito positivo e
gratificante, relacionado ao trabalho, caracterizado por vigor, dedicacédo e
absorcdo. O vigor refere-se a altos niveis de energia e resiliéncia mental no
trabalho, a dedicacdo envolve um forte envolvimento emocional com
sentimentos de entusiasmo e inspiracdo, enquanto a absorcéao refere-se a uma
concentracéo total e imerséo nas atividades, nas quais o servidor perde a no¢éo

do tempo.
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Bakker e Demerouti (2008) complementam essa visdo ao descrever o
engajamento como um estado motivacional em que os funcionarios se sentem
energizados e dedicados, 0 que os leva a uma imersdao completa em suas
tarefas, resultando em maior produtividade e satisfacdo. J4 Cardon et al. (2009)
trazem uma perspectiva empreendedora ao conceito, definindo a paixéo
empreendedora como sentimentos positivos intensos e conscientemente
acessiveis, vivenciados durante o envolvimento em atividades empreendedoras.
Esses sentimentos estédo ligados a papéis que possuem relevancia e destaque
para a auto identidade do empreendedor, evidenciando uma forte conexdo
emocional com as atividades empresariais.

Essas diferentes abordagens oferecem uma compreensdo ampla do
engajamento, ressaltando tanto o estado mental positivo e o envolvimento ativo
no trabalho quanto a importancia da autoidentidade nas atividades profissionais
e empreendedoras.

Para medir o engajamento de servidores publicos, a escolha da escala
adequada depende de fatores como 0s objetivos do levantamento, a adaptacao
ao contexto especifico da administracdo publica e as caracteristicas do grupo de
respondentes.

A seguir, apresenta-se um breve contexto de trés escalas de engajamento
amplamente utilizadas, seguidas da justificativa para a escolha da UWES neste
estudo:

a) Utrecht Work Engagement Scale (UWES): Desenvolvida por Schaufeli et
al. (2002), a UWES mensura o engajamento no trabalho em suas trés
dimensbes-chave — vigor, dedicacdo e absorgdo. Estudos posteriores
(Schaufeli, 2017) mostraram que o engajamento, avaliado pelo modelo
JD-R, relaciona-se diretamente ao bem-estar e ao desempenho do
funcionario, especialmente em ambientes com demandas elevadas e
recursos adequados. A versdo brasileira da UWES ja foi traduzida e
validada, apresentando bons indices de confiabilidade em contextos
publicos e privados.

b) Escala de Engajamento Individual: Baseada no trabalho do Institute of
Employment Studies (IES, 2016) e na definicdo de Kahn (1990), essa
escala de 12 itens avalia atitudes favoraveis do colaborador em relagédo
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a organizagao e seus valores (por exemplo, “Falo muito bem desta
organizagdo para meus amigos”). Embora seja de facil aplicagao, seu
foco em atitudes de reputacdo organizacional a torna menos especifica
para mensurar o envolvimento emocional e cognitivo nas tarefas diarias.
(Tsourvakas e Yfantidou, 2018)

As assertivas completas encontram-se no Anexo B.

c) Gallup Q12: O Q12 reune 12 afirmativas-chave sobre necessidades
basicas, apoio da gestéo, trabalho em equipe e crescimento pessoal (por
exemplo, “Sei 0 que se espera de mim no trabalho”). Originada de uma
pesquisa com 1,8 milhdo de empregados em 73 paises, ela identifica
fatores criticos para produtividade e satisfagdo. Sua abrangéncia global
€ um ponto forte, mas exige adaptacdo cuidadosa para o contexto
publico. (Fernandez-Martin et al., 2021):

Veja o texto integral dos itens no Anexo C.

Dentre essas alternativas, optou-se pela UWES por oferecer versatilidade
e a possibilidade de aplicacdo no setor publico para avaliacdo do engajamento
dos servidores em relacao a suas funcdes e responsabilidades, além de ser mais
utilizada nos estudos envolvendo a medicédo de engajamento.

Schaufeli (2017), analisou a necessidade de avaliar fatores psicossociais
no trabalho e o bem-estar dos funcionéarios e concluiu que de fato as condicées
de trabalho e o estado mental dos funcionarios impactam diretamente nos
resultados da empresa evidenciando que as condi¢des precarias e trabalhadores
desgastados aumentam o absenteismo por doencas, lesées e acidentes, queda
no desempenho profissional e produtividade, aumento do turnover (alta
rotatividade de pessoas, com um grande volume de demissdes e contratacdes)
e clima organizacional negativo causando prejuizos a imagem da empresa.

Assim, a UWES atende aos requisitos de robustez psicométrica e
adequacao ao contexto da USCS, garantindo mensurac¢des consistentes antes

(TO) e apos (T1) da intervencédo formativa em intraempreendedorismo.
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A Escala de Engajamento Trabalho de Utrecht (UWES) de Schaufeli et al.
(2002), na sua composi¢cdo mais abrangente, contém 17 (dezessete) itens sendo
6 (seis) itens avaliando Vigor, 5 (cinco) itens avaliando Dedicacao e 6 (seis) itens
Absorcdo, que aumenta a sensibilidade para variacbes sutis no grau de

engajamento no trabalho.

Quadro 21 - Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht (UWES)

DIMENSAO /
FATOR EgsDEER'YII'I[\)/AA ASSERTIVAS ORIGINAIS
ORIGINAL
Quando acordo de manhé, sinto vontade de ir trabalhar.
No meu trabalho, sinto-me cheio de energia.
3 No meu trabalho, sempre persevero, mesmo quando as coisas
) nao vao bem.
Vigor - P :
4 Posso continuar trabalhando por periodos muito longos de
cada vez.
5 No meu trabalho, sou muito resiliente, mentalmente.
6 No meu trabalho me sinto forte e vigoroso.
7 Para mim, meu trabalho é desafiador.
8 Meu trabalho me inspira.
Dedicacéo 9 Sou entusiasmado com meu trabalho.
10 Tenho orgulho do trabalho que faco.
11 Considero o trabalho que faco cheio de significado e propésito.
12 Quando estou trabalhando, esqueco de tudo ao meu redor.
13 O tempo voa quando estou trabalhando.
. 14 Eu me empolgo quando estou trabalhando.
Absorc¢éo " -
15 E dificil me desligar do meu trabalho.
16 Estou imerso no meu trabalho.
17 Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Schaufeli et al. (2002).
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo contempla a estrutura metodoldgica do estudo delineando
seus principais componentes em quatro secoes.

No item 3.1, descreve-se o l6cus da pesquisa, a Universidade Municipal
de Séo Caetano do Sul (USCS), detalhando sua importancia no contexto das
InstituicGes Municipais de Ensino Superior (IMES), sua organizacéo institucional,
campi, perfil de alunos e corpo técnico-administrativo, além de seus programas
de inovacgdao e politicas internas de fomento ao intraempreendedorismo.

No item 3.2, sdo definidos o publico-alvo, a populacdo de interesse e 0
procedimento de amostragem sistematica utilizado para a selecdo dos
participantes da intervencao formativa.

O item 3.3 aborda o delineamento geral da pesquisa, incluindo a
justificativa da abordagem quantitativa comparando os resultados dos momentos
TO e T1, a aplicacao do instrumento pré e pos-intervencédo formativa e as etapas
preliminares de avaliacdo dos instrumentos (juri de especialistas e pré-teste).

Esta secdo apresenta os instrumentos utilizados no pré-teste e aplicados
em TO e T1 (Apéndice A), bem como aqueles referentes a avaliacdo da
intervencao formativa (Apéndice B) e a andlise realizada pelos juizes (Apéndice
Q).

O item 3.4 apresenta os procedimentos utilizados para analise dos
resultados. Inicialmente foi realizado o teste de normalidade das variaveis,
destacando-se que estas foram representadas pela soma total de pontos do
conjunto de indicadores que operacionalizou cada fator/dimenséo. Na sequéncia
foram utilizadas estatisticas de analise descritiva basica, medidas de tendéncia
central (média e mediana) e medidas de dispersao (coeficiente de variacao)
assumidas pelas respectivas variaveis. Além disso, foi realizado o teste de
diferencas de médias (entre TO e T1) ou diferencas de distribuicdo da variavel
nos casos em que as variaveis envolvidas ndo apresentavam distribuicdo
normal.

O item 3.5, contempla uma sintese descritiva da estrutura planejada para

a Intervencao Formativa Intraempreendedora.
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3.1 Locus da Pesquisa - Instituicdo de Ensino Superior

A criacdo e consolidacdo das universidades municipais no Brasil estao
diretamente relacionadas ao processo historico de expanséo do ensino superior
no pais, sobretudo a partir da segunda metade do século XX. A base legal das
universidades municipais encontra-se na Constituicio Federal de 1988, que
reconhece a autonomia municipal (Brasil, 1988, art. 30, inciso VI) e a
possibilidade de os municipios manterem sistemas proprios de ensino (Brasil,
1988, art. 211). A Lei de Diretrizes e Bases da Educacgédo Nacional (LDB) (Brasil,
1996, Lei n® 9.394/1996) reforca essa prerrogativa ao prever que instituicées
publicas de diferentes entes federativos podem ofertar ensino superior, desde
que credenciadas pelo Ministério da Educacdo (MEC) e avaliadas e pelos
Conselhos Estaduais de Educacéo.

Essas instituicbes ndo apenas democratizam 0 acesso ao ensino superior
ampliando o acesso em localidades onde a presenca de universidades federais
ou estaduais € limitada, mas também se tornam instrumentos de
desenvolvimento regional, uma vez que incorporam comportamentos e técnicas
oriundas do setor privado, ao setor publico, em funcdo de sua caracteristica
hibrida, no sentido de ser orientada pela legislacdo publica, mas, ao mesmo
tempo, ser uma instituicdo com capacidade de autogestao.

De acordo com dados do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas
Educacionais Anisio Teixeira (INEP, 2023), o Brasil possuia 57 instituicbes
municipais de ensino superior (6 universidades, 7 centros universitarios e 44
faculdades). A analise da distribuicdo geografica evidenciou uma configuracao
assimétrica, com forte concentracdo no estado de Sao Paulo, que abriga 23
instituicbes entre universidades, centros universitarios (4) e faculdades (17).
Nesse grupo, destacam-se duas universidades municipais de relevancia
historica e académica: a Universidade de Taubaté (UNITAU) e a Universidade
Municipal de Sdo Caetano do Sul (USCYS).
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A expressividade paulista reflete uma tradicdo de incentivo a
municipalizagdo do ensino superior, particularmente como mecanismo de
ampliacdo da oferta educacional no interior do estado e na Regido Metropolitana
de Sao Paulo.

Em seguida, o estado de Pernambuco apresenta o segundo maior nimero,
com 17 instituicbes municipais, constituidas exclusivamente por faculdades.
Outros estados apresentam numeros mais reduzidos, como Goias (4
instituicdes), Santa Catarina (3), Parana (3), Espirito Santo (2), Rio de Janeiro
(2) e Tocantins (1), configurando uma presenca pontual.

A configuracao territorial das instituicbes municipais revela um duplo
movimento: de concentracdo em Sao Paulo, que se consolida como polo do
ensino superior municipal, e de dispersdo em outros estados, nos quais essas
instituicbes desempenham papel fundamental na interiorizagdo da educacéo e
na promocgéo do desenvolvimento socioecondémico regional.

O conjunto das seis universidades municipais € responsavel pela oferta de
87 modalidades de cursos de graduacao que individualmente representam 230
possibilidades de ofertas, com um contingente de aproximadamente 37.947
estudantes matriculados. No que se refere ao corpo docente, destacam-se 1.224
professores com mestrado e 1.094 doutores, o que evidencia 0 compromisso
dessas instituicdes com a qualidade académica, cientifica e de inovacéo.

Segundo o INEP em 2023, as universidades municipais eram:
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Tabela 1 - Perfil das Universidades Municipais segundo informacdes
institucionais disponiveis nos portais das universidades e dados do INEP
INEP (2023)
Cursos o0l
Universidade / e Celegio Inovacdo / | ofertados gogenizs | NUmE e
N Lato (ensino & com matriculas
ano de criacao L Incubadora de ~
Sensu médio) ~ | mestrado / | graduacéao
Graduacao
doutorado
Universidade
Municipal de Sim, Colégio
Sao Caetano Sim Universitario | Inova USCS 41 91,8 9110
do Sul (USCS) USCS
(SP) - 1968
Universidade
, . L Hub de
de Taubaté . Sim, Colégio ~
(UNITAU) (SP) Sim Unitau erJOI\\IIIE'lF-,giJO 56 82,2 7276
- 1956
Universidade
de Rio Verde : AgroHub
(UNiRV) (GO) - Sim - UniRY 19 87,6 9235
1973
LDTT
Universidade (laboratorio
. de
Regional de Sim desenvolvim
Blumenau Sim Ete\;i ento e 55 84,0 6174
(FURB) (SC) - N
transferéncia
1964
de
tecnologia)
Universidade sim, Colégio
do Contestado Sim Universitario | Inova UNC 44 72,9 2571
(UNC) (SC) - Realizacdo
1997
Universidade
de Gurupi : Incubadora
(UnirG) (To) - | =M ] INOVO 15 45.2 3581
1985

Fonte: INEP (2023) e informagdes institucionais disponiveis nos portais das universidades (2025)

A andlise geografica permite verificar que os estados de Sao Paulo e Santa
Catarina concentram a maior parte das universidades municipais, configurando
polos relevantes no Sudeste e no Sul do pais.

Ainda, segundo o INEP (2023), a USCS apresentava 91,8% do corpo
docente com titulacdo de mestrado e doutorado, além de registrar mais de 9 mil
matriculas somente na graduacao, além de programas de pos-graduagao como

stricto sensu e lato sensu, além do Colégio Universitario USCS (ensino médio).
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Assim, a USCS constitui o I6cus da presente pesquisa e dispde atualmente
de sete campi, cinco em Sao Caetano do Sul, um em Sao Paulo e um em
Itapetininga que acolhem aproximadamente 15 mil estudantes e contam com
mais de 1,5 mil servidores entre seu corpo docente e técnico-administrativo
(USCS, 2025).

Figura 8 - Instala(;(")es USCS

Campus Barcelona Campus Centro Campus Conceigio Campus Manoel Coelho Campus Bela Vista - SP Campus ltapetininga Campus Centro Il

Fonte: USCS, 2025.

A instituicdo desenvolve diferentes servicos voltados a comunidade, entre
0s quais o Hospital Veterinario Universitario Municipal Sao Lazaro, a Clinica de
Odontologia e a UBS Universitaria. Além disso, mantém o Centro de Inovacéo
INOVA USCS para o Desenvolvimento Regional, voltado a projetos de pesquisa
aplicada e inovacdo tecnoldgica, evidenciando seu compromisso com a
integracdo entre universidade e sociedade.

No ambito da pesquisa, a realizacdo deste levantamento foi viabilizada por
uma série de apoios formais, bem como por politicas internas que regulamentam
e incentivam atividades de inovacédo, pesquisa e desenvolvimento tecnolégico,
garantindo condicfes estruturadas e respaldo administrativo para a conducao
dos estudos académicos. Esses mecanismos também refletem a valorizagdo do
capital humano da USCS, proporcionando incentivos e oportunidades de
desenvolvimento profissional a seus servidores.

Dessa forma, as contribui¢cdes institucionais desta dissertacdo alinham-se
a missao da USCS, que, segundo Romeiro (PED, 2020, p. 10-12), orienta-se
pelo desenvolvimento regional do Grande ABC. Essa vocagao se concretiza por
meio de uma visdo ampliada, que integra o espaco local ao global e pela
associacado entre a formacao dos estudantes e a geragdo de conhecimento
aplicado as necessidades regionais, ajustando a atuacdo da instituicdo as

rapidas transformacdes sociais e tecnoldgicas: “da internet para a internet das
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coisas, da automacao para a inteligéncia artificial, das relagbes pessoais para as
virtuais”.
3.2 Publico-Alvo, Populacéo de Interesse do Estudo e Amostra

O publico-alvo inicial incluiu todos os servidores administrativos atuantes
na instituicdo. Contudo registra-se que em funcdo das caracteristicas
metodoldgicas contempladas no processo de investigacao, o qual incorporou um
diagndstico do contexto institucional e pessoal dos servidores, a populacdo de
interesse da pesquisa limitou-se ao conjunto de servidores que participou do
diagnéstico relativo ao momento TO, identificados por meio de e-mail e que
atuavam no horério de trabalho entre 8:45 e 18:00, nas unidades administrativas
no municipio de Sao Caetano do Sul.

A amostra de servidores para a atividade de intervencédo formativa foi
selecionada por meio de sorteio sisteméatico, envolvendo 30 participantes,
ordenados segundo a &rea ou departamento administrativo a que pertenciam.
Segundo Marconi e Lakatos (2017), esse tipo de amostragem consiste na
selecédo de elementos a partir de uma lista ordenada, em intervalos regulares,
definidos conforme o numero total de elementos elegiveis e o tamanho da
amostra desejado. A titulo complementar, ressalta-se que essa técnica,
proporciona maior controle sobre a distribuicdo dos participantes e o método
utilizado visou assegurar aleatoriedade, imparcialidade e representatividade na
constituicdo da amostra (Sampieri; Collado; Lucio, 2013).

Nos poucos casos em que houve registro de indisponibilidade para
participacdo, o motivo esteve relacionado a impedimentos profissionais ou
pessoais. Nesses casos, a reposicdo foi realizada respeitando a
proporcionalidade entre as diferentes areas e departamentos administrativos.

A composicdo dos participantes representou a diversidade funcional da
universidade, incluindo profissionais de variados setores como
marketing/publicidade, compras, gestao de cobranca e beneficios, contabilidade,
transferéncia, pessoal/recursos humanos, biblioteca, almoxarifado, reitoria e pré-
reitoria, secretaria técnica, relacionamento com estudantes, ensino a distancia,

colégio, stricto sensu, lato sensu entre outros.
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Tabela 2 - Distribuicdo dos respondentes (populacao de interesse - TO) e
Grupo Amostral sorteado para a Intervencdo Formativa por unidade de lotacdo

UNIDADES

SETORES

Populacéo de
Interesse

Grupo Amostral da
Intervencéo
Formativa

CAMPUS
BARCELONA

Marketing/Publicidade

~

Secretaria da Alta Gestao

Compras

Gestédo de cobranca e beneficios

Contabilidade

Pessoal/RH

Biblioteca

Almoxarifado

Secretaria Técnica

Relacionamento com estudantes

Secria

Transferéncia

EAD

Manutencdo

Sala dos Professores

Diretoria de Administracdo e Financas

INPES

Ouvidoria

Técnicos audiovisual

Secretaria Direito

Psicologia

Licitacdo

N R NI I N E NS EN EN ENTG OIS IS I Y BN

O|OO|O|0|O|FRP|O|IO|IFR|INOFRP|IFP|IFPIFPIFPINININININ

Total

~
~

=
(]

CAMPUS
CONCEIGAO

Secretaria e vice diretoria do Colégio

=
w

Secretaria do Stricto

Secretaria Politécnica

Manutencéo

Biblioteca

TI

Técnicos audiovisual

RIRLINININ|A

Total

N
(¢]

CAMPUS
CENTRO

Manutencéo

Secretaria de Medicina

Sala dos Professores

Lab. Quimica (técnicos)

Relacionamento com estudantes

CPC

Fisioterapia

Secretaria Escola Saude

Técnicos audiovisual

Biblioteca

Clinica de Odontologia

Diretoria de Medicina SCS

Manutencéo

WlkRrlkPr|Rr|R[P|RP|IR[Md|N|INMIN|W

Total

iy
©

AOO|O|CO|CO|O|P|P|O|O|FRP|FP|O|UIO|OC|OC(O|F|IN|N

(continua)



90

(concluséo)

Populacgo De | C"UPO Amostral da
Unidades Setores pulag Intervencéao
Interesse {
Formativa
CAMPUS Lato Sensu 5 .
MANOEL
COELHO total ) .
TOTAL GERAL 122 29

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A titulo ilustrativo, observe-se que o perfil amostral em termos de género

e faixa etaria se aproximou da populacéo de interesse.

Tabela 3 - Perfil por género dos respondentes e participantes da Intervencéo
Formativa (Outros Setores dos campi selecionados)

Pooulacio de Grupo Amostral da
Género pulag % Intervencéo %
Interesse :
Formativa
Feminino 74 60,7 20 69,0
Masculino 48 39,3 9 31,0
Total 122 100,0 29 100,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Tabela 4 - Distribuicdo dos Respondentes e Participantes da Intervencéo
Formativa por Faixa Etaria

Pooulacio de Grupo Amostral
Faixas Etarias pulag % da Intervencgéo %
Interesse .
Formativa
20-27 10 8,2 3 10,3
28-43 48 39,3 12 41,4
44-63 55 45,1 12 41,4
64-69 8 6,6 2 6,9
70 anos ou mais 1 0,8 - -

Total 122 100,0 29 100,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
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3.3 Delineamento da Pesquisa

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa quantitativa, de natureza
comparativa, com foco nos resultados obtidos em dois momentos distintos: antes
e depois da Intervencdo Formativa em Intraempreendedorismo, que incorporou
0 uso de Inteligéncia Artificial (1A).

Embora tenha uma natureza predominantemente descritiva, o estudo
também é considerado exploratdrio no que se refere aos seus achados, uma vez
que se propbe a inferir tendéncias com base nos resultados de uma Unica
intervencao formativa aplicada a um grupo especifico da populagéo-alvo.

A opcao pela abordagem quantitativa, em detrimento da qualitativa,
deveu-se a necessidade de medicdo objetiva das variaveis relacionadas aos
objetivos 2, 3, 4 e 5 da pesquisa. Tal escolha possibilitou a realizagao de testes
de hipétese, voltados a verificacdo de diferencas estatisticamente significativas,
além da aplicacao de técnicas estatisticas bivariadas ou multivariadas (Hair Jr.
et al., 2009).

A andlise foi conduzida sob uma perspectiva longitudinal, com o objetivo
de identificar possiveis mudancas nas competéncias socioemocionais, nas
atitudes intraempreendedoras, no engajamento organizacional e na percepcao
institucional dos participantes. Para a medicdo das variaveis diretamente
relacionadas a esses conceitos, bem como das variaveis de controle
representadas pelos fatores situacionais institucionais, a coleta final (T1) foi
realizada apenas 30 dias apés a intervencdo, o que pode ser considerado um
intervalo relativamente curto para a observagéo de influéncias mais duradouras.

Para a estruturacdo dos instrumentos de coleta de dados a serem
trabalhados em dois momentos TO e T1, o estudo foi precedido por etapas
metodologicas voltadas a validagdo dos instrumentos de coleta de dados. Dentre
essas etapas, destaca-se a avaliagdo por um juri de especialistas, procedimento
gue consistiu na andlise dos itens do instrumento por profissionais com
reconhecida experiéncia na tematica da pesquisa, a fim de verificar sua clareza,
relevancia e aderéncia ao contexto investigado (Pasquali, 1999). Contudo, é
importante destacar que ndo é objetivo deste estudo a criacdo de escalas

definitivas ou completas, mas sim a identificacdo de um conjunto minimo de



92

indicadores capazes de expressar 0s conceitos investigados.

Além disso, foi realizado um pré-teste, aplicado a um grupo de 20

servidores, com perfil semelhante ao publico-alvo com o propésito de identificar

e corrigir falhas de compreensdo, ambiguidade e escalas de mensuracéo (Gil,

2019), etapa essencial na elaboragao de instrumentos de coleta de dados.

A pesquisa foi estruturada em diversas fases sequenciais para sua

execucao, conforme detalhado no delineamento metodoldgico:

Quadro 22 - Fases da Pesquisa

Fase da Pesquisa

Descricao

1. Jari de Especialistas

Convalida¢do do contetdo e da relevancia do tema por
doutores com producao na area

2. Pré-teste

Andlise preliminar das assertivas, com 20 servidores, para
identificar possiveis vieses ou dificuldades de compreenséo
pelos participantes.

3. Pesquisa Momento TO

Aplicacéo de questionario estruturado antes da Intervencao
Formativa em Intraempreendedorismo para estabelecer a
percepcéao inicial sobre os fatores estudados (competéncias
socioemocionais, fatores situacionais, atitude
intraempreendedora e engajamento).

4. Intervengdo Formativa
Intraempreendedora

1. Sensibilizacdo: Apresentacdes sobre tecnologia,
mudancas no trabalho, habilidades para a nova era,
empreendedorismo, caracteristicas do empreendedorismo,
do intraempreendedorismo, lkigai e atividade prética.

2. Técnica para desenvolvimento de solugéo criativa (Design
Thinking): Fases e etapas do Design Thinking, exercicio
individual sobre problemas da é&rea/setor, atividade em
grupo (problemas, solucdes divergentes, solugdes
convergentes, prototipagao).

5. Avaliagdo da Intervencao
Formativa

Avaliacdo da experiéncia vivenciada pelos participantes por
meio de questiondrio estruturado contemplando opinides
sobre: conteldo apresentado, satisfacdo com o evento;
trabalho em equipe; influéncia na atuagdo profissional;
interesses manifestos para futuros eventos, recomendacao
e observacdes finais.

6. Pesquisa Momento T1

Aplicacdo novamente do questionario estruturado aos 29
participantes, 30 dias apés a Intervencdo Formativa, com o
objetivo de verificar possiveis alterac6es nas percepcdes e
comparar os resultados com o Momento TO.
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3.3.1 Juri de Especialistas

Para orientar a andlise, os especialistas receberam um conjunto de
documentos de apoio, incluindo: o titulo da dissertacdo, o objetivo geral, 0os
objetivos especificos, a caracterizacdo do publico-alvo e as assertivas adaptadas
ao perfil dos respondentes, que integravam os itens submetidos a avaliacdo. Os
critérios utilizados na avaliacdo foram: (i) Pertinéncia ao fator: se a assertiva
representa adequadamente o conceito; (ii) Clareza e compreensibilidade: se o
item é inteligivel para o publico-alvo; (iii) Capacidade de mensuracao: se permite
identificar variacdes entre os momentos anterior e posterior a Intervencao
Formativa.

As respostas foram registradas em formato “Sim” ou “Nao”, com espaco
para sugestdes de reformulacdo quando consideradas pertinentes. O Apéndice
C, apresenta o modelo utilizado para submeter os fatores/dimensfes avaliados
a apreciacao do juari de especialistas, com o objetivo de validar tecnicamente o
conteudo dos instrumentos.

A avaliagdo resultou em ajustes pontuais nas assertivas, aprimorando a
consisténcia semantica e a aplicabilidade pratica do instrumento, contribuindo
para a robustez metodolégica da pesquisa e a validade do instrumento de
medida, no que se refere a avaliacdo dos participantes nos momentos TO e T1.

Todos os especialistas autorizaram 0 uso de seus nomes como membros
do grupo de juizes.

Cada conceito foi avaliado por dois especialistas, conforme apresentado

no quadro abaixo:

Quadro 23 - Especialistas que avaliaram os Fatores Situacionais

ESPECIALISTAS CONCEITOS AVALIADOS
Prof. Dr. Eduardo de Camargo Oliva e Autonomia, Tolerancia a erros,
Prof. Dr. Celso Machado Junior Reconhecimento e recompensas
Prof. Dr. Edson Keyso de Miranda Kubo e Criatividade e inovacéo, Apoio da alta
Prof. Dr. Leandro Campi Prearo administracéo

Prof. Dr. Milton Carlos Farina e

Prof. Dr. Nonato Assis de Miranda Feedback oportuno, Informalidade

Prof. Dr. Renato Telles e Crencas e visdo compartilhada,
Prof. Dr. Silvio Augusto Minciotti Transparéncia

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Além dos fatores situacionais, foi conduzida também uma avaliagdo do
conteldo das assertivas referentes a dimensdo Networking. Para essa etapa,
foram convidados dois especialistas com formacdo académica e atuacdo em

tematicas relacionadas.

Quadro 24 - Especialistas que avaliaram a dimensao Networking

ESPECIALISTAS CONCEITOS AVALIADOS
Profa. Dra. Barbara Alessandra Vieira de Brito Networking
Prof. Dr. Paulo Augusto Ramalho de Souza Networking

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
3.3.2 Pré-teste

O objetivo dessa fase foi obter a compreenséo do publico alvo sobre o
conteulido dos indicadores termos utilizados (vocabulos) e consisténcia do uso da
escala de mensuragéao dos indicadores, possibilitando a identificacdo antecipada
de problemas que poderiam afetar a exatiddo dos dados coletados. (Gil, 2019).

Adicionalmente, ao final de cada bloco, os respondentes foram solicitados
a registrar suas duvidas, necessidades de esclarecimentos, desconhecimento
de termos utilizados nas frases, bem como a propor sugestbes de melhoria e
situacdes de constrangimento diante dos indicadores propostos.

Assim, com o resultado do pré-teste, ajustes pontuais foram realizados,
principalmente em relacdo a formulagédo linguistica de alguns itens e ao
posicionamento de certas perguntas, facilitando o fluxo de leitura e a coeréncia
entre blocos tematicos.

A coleta e o tratamento dos dados foram realizados em conformidade com
0s principios éticos institucionais, garantindo o anonimato e confidencialidade, e

consentimento registrado em cada instrumento preenchido.
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Os resultados dos procedimentos realizados, incluindo as alteragbes
propostas com base na avaliacdo do juri de especialistas (item 3.3.1) e no pré-
teste (item 3.3.2), estdo apresentados no Apéndice D, que sintetiza a evolucéo

das assertivas ao longo dos ciclos de validacéo e refinamento.

3.3.3 Momento TO - Antes da Intervencdo Formativa em
Intraempreendedorismo

A coleta de dados no momento TO ocorreu entre 30 de marco e 9 de abril
de 2025.

O questionério foi disponibilizado eletronicamente, com ampla divulgacao
por meio dos canais institucionais.

Para o momento TO foi utilizado um instrumento estruturado composto por
quatro blocos teméticos principais: (Apéndice A)

e Fatores situacionais institucionais, incluindo autonomia,
reconhecimento, apoio da alta gestdo, criatividade, inovacéao,
transparéncia e informalidade;

e Competéncias socioemocionais, abrangendo consciéncia
emocional, regulacdo emocional, autocontrole emocional,
criatividade emocional e consciéncia social;

e Atitude intraempreendedora, contemplando inconformismo,
inovatividade, propenséo ao risco, Networking e reconhecimento
de oportunidades;

e Engajamento organizacional, avaliado a partir das dimensfes de
vigor, dedicagéo e absorcgéo.

Além desses blocos, o instrumento também incluiu questbes destinadas
a caracterizacdo do perfil pessoal, educacional e profissional dos participantes,
a fim de contextualizar a analise dos dados.

O objetivo da pesquisa, informado aos patrticipantes, foi compreender
suas opinides e experiéncias em relacdo ao ambiente de trabalho, as praticas

institucionais e aos relacionamentos profissionais.
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A mensuragdo dos indicadores investigados no &ambito de cada
fator/dimenséo foi realizada a partir do uso de escalas intervalares de 0 a 10
pontos utilizando diferentes semanticas avaliativas, permitindo quantificar as
opinides dos respondentes sobre aspectos institucionais, comportamentais e
atitudinais investigados na pesquisa.

Cabe relembrar que, ao final do questionario foi solicitado o e-malil
institucional do respondente para fins da composicao da populacéo de interesse.
Somente aqueles que responderam integralmente ao instrumento e se
identificaram, foram efetivamente integrados a essa populacéo, totalizando 122
servidores que deram base para o sorteio do grupo que participou da intervencéo
formativa, de um publico alvo de 143 servidores.

A patrticipacéo foi voluntaria, sendo destacado que ndo havia respostas
certas ou erradas, e reforgada a importancia da contribuigcdo da opinido sincera
de cada servidor.

3.3.4 Momento T1 - 30 Dias Apos a Intervencédo Formativa

O momento T1 correspondeu a fase final de coleta de dados, realizada
aproximadamente 30 dias apds a conclusdo da intervencédo formativa. Essa
etapa teve como objetivo avaliar as possiveis mudancas nas variaveis
investigadas: competéncias socioemocionais, atitudes intraempreendedoras,
engajamento organizacional e percepcao institucional, apés a vivéncia formativa.

Essa etapa, foi realizada entre 16 e 19 de maio de 2025, com a replicacao
do instrumento aplicado em TO, no formato online. (Apéndice A)

Deve ser considerada, no entanto, que o intervalo de tempo relativamente
curto entre a intervencao e a nova coleta de dados (T1) sugere uma limitagao a
esse estudo longitudinal, visto que pode ndo capturar plenamente a influéncia de
médio e longo prazo da intervencgao formativa realizada. Por isso, os resultados
obtidos foram, aqui, considerados exploratorios quando se pensa em
possibilidade de suas inferéncias para a populacdo-alvo, bem como para a

populacao de interesse.
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Contudo, considerando que a totalidade de respondentes do momento T1
equivaleu a 100% dos participantes da Intervencéo, as interpretacfes analiticas
circunscritas ao esse grupo especifico foram consideradas conclusivas dentro

desse espectro de servidores e tempo da ocorréncia.

3.4 Procedimentos Utilizados para a Analise dos Resultados

Para analise dos resultados foram apresentadas todas as estatisticas
anteriormente mencionadas, independentemente do teste de normalidade ter
indicado a presenca ou auséncia de distribuicdo normal da variavel submetida
ao teste.

Apenas a titulo de registro, observa-se que a média e a mediana, embora
sejam conceitos estatisticos distintos para a representacdo da tendéncia central
de um conjunto de dados, foram utilizadas para fins de comparacdo desse
comportamento apresentado nos respectivos momentos (TO e T1).

Observa-se ainda, que o coeficiente de variagcdo, enquanto medida de
dispersdo dos valores presentes na distribuicdo, foi utilizado como referéncia
para avaliar a qualidade da média enquanto medida representativa do conjunto
de valores assumidos pela variavel. De modo geral, quando esse coeficiente
ultrapassa a marca de 30%, a média tende a perder sua capacidade de
representar adequadamente o comportamento dos dados, sendo mais
apropriado, nesses casos, recorrer a mediana como estatistica descritiva
principal, por apresentar maior robustez frente a distribuicbes assimétricas ou
com alta disperséo.

Adicionalmente, a aplicacéo do teste de normalidade (Teste de Shapiro-
Wilk), muito utilizado em amostras pequenas e médias, teve como objetivo
indicar o procedimento estatistico mais adequado para comparar os dois
momentos avaliados (TO e T1). Quando a variavel apresentou distribuicdo
normal (valor de p > 0,05), utilizou-se o teste t pareado, por se tratar de um teste
paramétrico apropriado para amostras relacionadas. Nos casos em que a
normalidade foi rejeitada (p < =0,05), a comparacéo foi realizada por meio do
teste de Mann-Whitney para amostras pareadas, que € um teste ndo parametrico

recomendado para dados com distribuicdo ndo normal ou sujeitos a outliers.
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Ainda, a apresentagéo dos valores minimos e maximos assumidos pelas
variaveis objetivou dar transparéncia ao analista da amplitude de dispersao
presente nas respectivas variaveis analisadas nesse estudo.

Cabe ressaltar que o interesse maior da analise dos resultados obtidos
recaiu sobre o comportamento do grupo participante da formacao formativa e
para este, qualquer alteracdo, seja favoravel ou desfavoravel é considerada
significativa.

Portanto, esse conjunto analitico possibilitou comparar prioritariamente os
resultados do conjunto de participantes, bem como toma-lo como amostra de
casos para fins de inferir resultados para a populacao.

Sobre os fatores alvo dessa analise registre-se que a sua mensuracgao foi
obtida a partir da soma dos pontos atribuidos a cada assertiva integrante do
conjunto que o representou, lembrando que cada assertiva foi medida por escala
intervalar de 0 a 10 pontos.

3.5 Intervencédo Formativa Intraempreendedora

A Intervencdo Formativa em Intraempreendedorismo ocorreu no dia 16 de
abril de 2025, no Centro de Inovagédo da USCS, em formato presencial, das 8:45
as 18:00, sendo que das 8:45 as 9:30 foi oferecido um espaco para boas vindas
aos participantes. O evento foi planejado para acolher 30 participantes, dos quais

29 compareceram.

3.5.1 Estrutura da Atividade Formativa

A intervencéo intraempreendedora adotou, inicialmente, a aplicacdo de
técnicas voltadas a estimulacdo da empatia, seguida da utilizacdo de
mecanismos destinados ao desenvolvimento da criatividade e, ainda, pelo
emprego de praticas direcionadas a construcdo da ideia norteadora do projeto

focado na formacgao proposta por este estudo.
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Assim, a estrutura formativa foi organizada em dois momentos
complementares: o primeiro voltado a um processo sensibilizador acerca da
abordagem intraempreendedora, e o segundo dedicado a ideacéo, inserida no

contexto de intraempreendedorismo da instituicao l6cus desta pesquisa.

Figura 9 - Estrutura da Formacgao em Intraempreendedorismo

Empatia Criatividade ~
e oA Argumentagao
(Préticas de » (Dinamicas de » (Defesa de idéias)

cooperacao) Inovacao)
Momento 1 Momento 2
Sensibilizacdo Ideacgédo

Fonte: autoria prépria (2025)

3.5.1.1 Sensibilizagao

O processo de sensibilizacdo teve como objetivo contextualizar o atual
ambiente do mercado de trabalho, que vem passando por transformacdes
significativas em conteuddo e velocidade, impulsionadas pelos avancos
tecnoldgicos e pela crescente inovacao, especialmente com a incorporacdo da
inteligéncia artificial. O foco esteve em compreender como nos inserir
produtivamente nesse cendrio em constante mudancga, explorando
competéncias que favorecem a empregabilidade e a influéncia do
intraempreendedorismo.

Para isso, a primeira etapa da Intervencao Formativa incluiu informagdes
sobre o contexto atual e prospectivo do setor publico, além do contato com
ferramentas como a inteligéncia artificial e técnicas que estimularam o
pensamento criativo.

Abaixo sdo demonstradas algumas técnicas que fizeram parte do

experimento afim de impulsionar a criatividade.
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a) Ikigai (razéo de viver) - Iki (viver) gai (razédo)

Reflexdo individual a partir da sua propria experiéncia e conhecimento
prévio, fazendo as seguintes perguntas: O que vocé ama? No que vocé é bom?
O que o seu ambiente de trabalho precisa? Pelo que vocé pode ser pago?, a fim
de obter algumas respostas dessas interseccfes como profissdo, vocacao,
missao e paixao.

Abaixo é possivel verificar as dimensdes que compdem o Ikigai.

Figura 10 - Ikigali

O que vocé

AMA

PAIXAO MISSAO

Em que Do que
vocé é o mundo

BOM PRECISA

PROFISSAO VOCAGAO

Pelo que
Vocé pode ser

PAGO

Fonte: Fundacdo Mudes, 2024

Um projeto de Design Thinking que incorpora a sabedoria do Ikigai pode
revelar seu proprio Ikigai de design, proporcionando um processo pessoalmente
gratificante e resultando em solugdes de grande relevancia. Ao integrar os
principios do Ikigai, o Design Thinking se torna mais holistico e significativo,
permitindo ndo apenas o desenvolvimento de solu¢des inovadoras, mas também
aguelas que se alinham com o senso de propdésito e as paixdes dos USUArios.

(Christianto e Smarandache, 2024).
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b) Brainstorming ou “chuva de ideias”:

Brainstorming, ou chuva de ideias, € uma técnica de grupo voltada para a
geracdo de novas informacdes e o0 estimulo do pensamento criativo sobre temas
especificos. Essa abordagem ndo requer tecnologia, como softwares ou
dispositivos eletrénicos, sendo uma pratica simples e manual para a criacao de
ideias. Ao permitir a externalizacdo de diversas sugestdes e a coleta de
informagdes sobre um determinado assunto, o brainstorming torna-se uma
ferramenta valiosa para promover uma aprendizagem significativa (Bolsonello et
al., 2023).

O brainstorming € especialmente adequado para se familiarizar com a
pratica de pensar fora da caixa, sendo uma habilidade fundamental em
processos de inovagao e resolugcao criativa de problemas em etapas. Nesse
momento que se discute a ideia e se exploram possibilidades, estabelecendo um
objetivo claro, incentivando a participacdo de todos os envolvidos e criando um
ambiente propicio, no qual criticas sdo suspensas para nao inibir a criatividade.
Trabalha-se com um tempo limite definido, durante o qual todas as ideias sé&o
registradas livremente, sem julgamentos, permitindo posteriormente a
organizacdo, o refinamento e a selecdo das propostas mais viaveis para a

continuidade do processo.

3.5.1.2 Técnica para desenvolvimento de solucdo criativa a problemas
identificados na Instituigdo - Design Thinking

No ambito municipal, De Oliveira et al. (2021) sugerem que O
intraempreendedorismo € uma ferramenta poderosa para estimular a inovacao,
a criatividade e a proatividade nas organizagfes publicas, mesmo diante dos
desafios de sua implementacdo. A inteligéncia artificial, longe de substituir o ser
humano, emerge como uma aliada na ampliacdo da performance profissional,
contribuindo para a inovacdo e estimulando comportamentos
intraempreendedores. Ao dominar essas novas ferramentas, os profissionais
podem se destacar e se adaptar com mais agilidade as demandas de um

ambiente de trabalho em constante transformac&o.
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Esse esforco de formacdo no setor publico pode atuar como um
catalisador, conforme mencionado por Albury (2005), ao promover pequenas
alteracdes e adaptacdes nos servigos e processos, 0 que se caracteriza como
inovacao incremental. Ketlun (2020), complementa essa perspectiva ao afirmar
que a criacao de inovacdes vai além do desenvolvimento de novos produtos,
abrangendo também a ressignificagdo de conceitos.

Filgueiras et al. (2020) contribuem para a desmistificacdo da imagem
tradicional do servidor publico, reconhecendo-o como agente de mudanca e
parceiro estratégico para o alcance dos propdésitos institucionais, e ndo apenas
como mero executor administrativo.

Embora existam diferentes técnicas voltadas ao desenvolvimento criativo,
Cavalcante (2019), apresenta o Design Thinking como ferramenta que combina
0 pensamento criativo com o analitico, promovendo a constru¢do colaborativa
de diversas solugbes (cocriacédo) e incentivando o aprendizado por meio da
materializacdo e experimentacdo de ideias. Em vez de ser um conjunto de
ferramentas a serem usadas de forma linear, o Design Thinking € uma
abordagem inovadora e iterativa que oferece uma nova perspectiva sobre a
construcéo do conhecimento, o desenvolvimento de solugdes e, principalmente,
0 papel estratégico das pessoas nesse processo.

Segundo Vianna et al. (2012, p. 12), o Design Thinking € “uma abordagem
focada no ser humano que vé na multidisciplinaridade, colaboragédo e
tangibilizacdo de pensamentos e processo e caminhos que levam a solugdes
inovadoras para negocios”.

Cavalcante et al. (2019) tracam um comparativo entre a abordagem
tradicional e o Design Thinking em relacdo a visdo do problema, expondo as
diferencas na forma de como cada abordagem vé e lida com o problema e o

papel do cidadao no processo de solucao:
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Quadro 25 - Comparativo entre a abordagem tradicional e o Design Thinking

Abordagem do design
thinking

Aspecto Abordagem tradicional

Reconhecimento da

Simplificacé@o e fragmentacao complexidade e

Visao do Problema

da realidade . NI oA
interdependéncias sistémicas

Enfase em estruturas Identificacdo das principais
Estrutura de Analise isoladas e ferramentas ja dores do usuario e recortes

estabelecidas mais efetivos

Agente que demanda Potencial parceiro da solugéo
Viséo do Cidadao solugdes e é visto como e participante no processo de

causa do problema construcao

Ativo, contribuindo para o
entendimento e a construcao
de novas possibilidades

Predominantemente passivo,

Participagéo do Cidadao com papel secundario

Foco na efetividade e na
adaptacéo as necessidades
reais dos usuarios

Compatibilidade com politicas

Objetivo das Solugdes .
e estruturas existentes

Fonte: adaptado de Cavalcante et al. (2019 p. 45)

E na execucdo desse processo, essa abordagem enfatiza o trabalho
desenvolvido através da empatia, ou seja, colocar-se “na pele do outro”. Brown
(2020) frisa que a empatia € um habito mental que leva a pensar nas pessoas
CoOmo pessoas, e ndo como ratos de laboratdrio ou com comportamentos-padrao.
E preciso reconhecer 0os seus comportamentos, através da observacdo, para a
geracgao de insights, que auxiliem no desenvolvimento do seu bem-estar e que
Ihes agreguem valor.

Brown (2020) aponta que o processo de Design Thinking pode ser visto
como uma transicao entre fases divergentes e convergentes.

Para Cerezini e Silva (2017), as fases divergentes sdo momentos
destinados a exploracdo de todas as possibilidades, sem julgamentos, sendo
necessarias, a principio, para buscar o entendimento do problema sob diferentes
pontos de vista. Em seguida, ocorre 0 momento em que as solu¢cdes ganham
vida, sem que nenhuma ideia seja descartada; por fim, sdo criadas diferentes
versfes de protétipos para testar e refinar. J& na fase convergente, as op¢oes
sao avaliadas e as mais promissoras sao selecionadas e aprimoradas. Ambas
as fases sdo como duas faces de uma mesma moeda: a criatividade e a analise.
Ao combina-las, € possivel encontrar solu¢des inovadoras e eficazes para os

desafios enfrentados, uma vez que se complementam no processo de
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desenvolvimento de ideias.

Na fase divergente, surgem novas opc¢des, enquanto na fase convergente,
essas opcdes sao avaliadas e algumas sao descartadas, o que pode envolver
decisbes dificeis, como abandonar uma ideia inicialmente promissora. E nesse
momento que as habilidades diplomaticas dos lideres de projeto sao
especialmente desafiadas e por isso o0 processo é chamado de duplo diamante
por possuir duas fases divergentes e duas fases convergentes (Cerezini; Silva,
2017).

Figura 11 - Duplo Diamante

DUPLO CONTEXTO DO CONTEXTO DA

D |AM ANTE PROBLEMA SOLUCAO

“Design Council, UK” %,  RELETURA &%,
(3 Do & ez

PROBLEMA

Descobrir

PROBLEMA /
DESAFIO
SOLUGAO
ENTREGA

INSIGHT

Fonte: Tiexames, 2022.

Para Ketlun (2020), o Design Thinking desempenhou um papel crucial
nesse processo, ao facilitar a constru¢do de modelos orientadores que podem
ser testados por meio de protétipos. Esse método ndo s6 promove a acdo, mas
também permite a recriacdo de histérias de forma envolvente, gerando conexdes
significativas entre solucfes e usuarios finais. A inteligéncia artificial emerge
como uma aliada poderosa, aprimorando a capacidade de andlise e adaptacdo
das solucdes propostas.

Essa abordagem, aliada a tecnologia, permite estabelecer diadlogos
efetivos com diversos publicos, revelando a relacdo emocional entre eles. Assim,
em uma Intervencao Formativa, o design se torna uma ferramenta essencial para
gerar experiéncias significativas e impactantes, conectando ideias e pessoas em
um espaco de inovacao continua. Além disso, o avanco tecnoldgico, que impacta
diretamente o ambiente de negdcios, serve como referéncia para a visdo de

futuro.
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A criagdo de um ambiente de trabalho multigeracional, por exemplo,
promove a troca de conhecimentos entre diferentes faixas etarias (Flach et al.,
2022), quebrando o paradigma de que o intraempreendedorismo € uma
habilidade inata (Pinchot, 1985; Hashimoto, 2017). Nesse contexto, ele é
entendido como uma mudancga de mentalidade, permitindo que os profissionais
tomem consciéncia de seu papel nas instituicdes por meio de uma autorreflexao
profunda.

Por fim, a iteracdo oferece a chance de aprimorar as solugdes, elevando-
as a um nivel superior, pois a ferramenta Design Thinking, permite que todas as
fases sejam ciclicas e possam interagir entre si, independentemente do estagio
do processo. Revisitar fases anteriores para ajustes e verificagcbes € comum e
muito valioso para o desenvolvimento continuo do projeto (Cerezini e Silva,
2017).

ApGs o término da Intervencao formativa, os servidores foram convidados
a participar de um processo avaliativo sobre o evento realizado respondendo a
um instrumento estruturado em quatro blocos, contemplando perguntas abertas
e perguntas fechadas mediante o uso de escala intervalar de notas de 0 a 10
pontos (Apendice B).
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo sistematiza os achados empiricos, segmentados segundo

[T i}

0s objetivos da pesquisa. De forma especifica, o objetivo “a”, apresenta a
estrutura programética da Intervencéo Formativa, mediante o descritivo de todas
as atividades realizadas, seus resultados, bem como uma avaliacéo feita pelos
participantes apos a intervencao formativa.

Registre-se que os resultados relativos aos objetivos “b”, “c”, “d” e “e” sdo
analisados a partir dos fatores neles inseridos, utilizando anélise descritiva, por
meio de estatisticas basicas elaborada para o0 momento TO e T1: média,
coeficiente de variagdo, mediana, pontuacdo minima e maxima assumidas pela
variavel, significaAncia estatistica do teste de normalidade da variavel, e
significAncia estatistica do teste de diferenca de médias nos dois momentos de
coleta.

Cabe ressaltar que, somente no objetivo “b” que abordou o fator
Competéncias Socioemocionais, as dimensfes que o compdem também foram
analisadas seguindo o mesmo procedimento aplicado a esse conceito.

Além disso, € importante destacar que o coeficiente de variacao foi
utilizado como referéncia para avaliar a qualidade da média enquanto medida
representativa do conjunto de valores assumidos pela variavel. De modo geral,
quando esse coeficiente ultrapassa a marca de 30%, a média tende a perder sua
capacidade de representar adequadamente o comportamento dos dados, sendo
mais apropriado, nesses casos, recorrer a mediana como estatistica descritiva
principal, por apresentar maior robustez frente a distribuicbes assimétricas ou
com alta disperséo.

Adicionalmente, a aplicacao do teste de normalidade teve como objetivo
indicar o procedimento estatistico mais adequado para comparar os dois
momentos avaliados (TO e T1). Quando a variavel apresentou distribuicdo
normal (valor de p > 0,05), utilizou-se o teste t pareado, por se tratar de um teste
paramétrico apropriado para amostras relacionadas. Nos casos em que a
normalidade foi rejeitada (p < =0,05), a comparacao foi realizada por meio do
teste de Mann-Whitney para amostras pareadas, que é um teste ndo paramétrico

recomendado para dados com distribuicdo ndo normal ou sujeitos a outliers.
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Cabe ressaltar que o interesse maior da analise dos resultados obtidos
recaiu sobre o comportamento do grupo participante da formacgao formativa e
para este, qualquer alteracéo, seja favoravel ou desfavoravel é validada.

Portanto, esse conjunto analitico possibilitou comparar prioritariamente os
resultados do conjunto de participantes, bem como toma-lo como amostra de
casos para fins de inferir resultados para a populacao.

Sobre os fatores alvo dessa analise registre-se que a sua mensuracgao foi
obtida a partir da soma dos pontos atribuidos a cada assertiva integrante do
conjunto que o representou, lembrando que cada assertiva foi medida por escala
intervalar de 0 a 10 pontos.

Por fim, a titulo de atender ao objetivo f, apresentamos as Curvas de
Estimacdo entre os fatores do intraempreendedorismo (atitude
intraempreendedora, networking e reconhecimento de oportunidades) e
engajamento, assim como as competéncias socioemocionais e engajamento
utilizando quatro tipos de fungdes matematicas (linear, exponencial, logaritmica

e poténcia) para esse ajustamento estatistico.

4.1 ldentificagdo de uma Estrutura de Intervengdo Formativa em

Intraempreendedorismo (T1) (Objetivo A)

Esse topico foi dividido em duas partes. A primeira apresenta a descri¢éo
das ferramentas utilizadas na oficina de intraempreendedorismo, identificada
como intervencao formativa e os produtos obtidos a partir dessas aplicacdes.

A segunda apresenta uma sintese dos resultados obtidos por uma
avaliacdo da experiéncia vivenciada, realizada ao término do evento, por meio
de um formulario eletrénico previamente estruturado.

E valido ressaltar que as fotos dos servidores da instituicdo que
participaram da intervencéo formativa, tiveram autorizacdo de uso por meio de

termo de autorizagédo de uso de imagem assinado.
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4.1.1 Descricédo da Intervencéo Formativa proposta aos participantes
4.1.1.1 Parte 1 - Sensibilizagao

A intervencéao formativa foi pautada em diversos topicos, sendo o primeiro
deles a sensibilizacdo do publico presente. Essa sensibilizacdo considerou dois
contextos: o institucional e o individual.

No contexto institucional, foi ilustrado ao publico o ambiente em que a
instituicdo esta inserida no mercado, destacando-se as exigéncias relativas a
ferramentas, produtos e servicos necessarios para que essa instituicdo
mantenha a qualidade e a competitividade no setor educacional.

Na sequéncia, foi apresentado o ambiente em que o individuo estd, ou
seja, uma contextualizacdo das questfes que envolvem os profissionais que
atuam nas organizacdes, especialmente nas organizacfes educacionais. Nesse
cenario, foram explicitadas as demandas atuais do mercado em relacdo aos
profissionais, destacando-se as expectativas quanto a atuacdo desses
individuos.

E, nesse contexto, observou-se que temas como o empreendedorismo, 0
intraempreendedorismo e as competéncias socioemocionais configuram-se

como expectativas recorrentes nas demandas do mercado na atualidade.

Figura 12 - Imagens da estrutura de realizacao da Intervencao formativa

Fonte: Resultado da pesquisa (2025).
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A titulo ilustrativo do encaminhamento da intervencdo, em um primeiro
momento, os participantes foram convidados a participar de uma dinamica de
integracao, por meio de um instrumento de empatia. A proposta sugeria que 0s
participantes que estivessem proximos trocassem informacgdes entre si, tendo
como motivadores perguntas como: em qual setor trabalham, ha quanto tempo
atuam na instituicdo, onde moram, para qual time de futebol torcem, se tém filhos
ou pets, e algo que os represente ou lhes traga alegria fora do ambiente de
trabalho.

Todos realizaram a atividade e, voluntariamente, cinco participantes
apresentaram ao grupo as informacdes coletadas na entrevista de empatia sobre
outros cinco participantes com 0s quais tiveram contato durante a atividade.

Na sequéncia, de forma mais especifica, a Era do Conhecimento foi
apresentada de forma ludica, trazendo frases atribuidas a Conflicio com o
objetivo de evidenciar a importancia do "fazer" como forma de aprendizado,
destacando o papel central da reflexdo. Ele afirmava que ha trés métodos para
adquirir sabedoria: o primeiro, pela reflexdo, que é o mais nobre, pois modifica o
individuo; o segundo, pela imitacdo, que exige menos esforco; e o terceiro, pela
experiéncia que € importante porque envolve a participacao ativa em uma
atividade.

Conforme citagao também atribuida a Confucio: “Se as pessoas ouvem,
esquecem; se veem, lembram; mas se fazem, aprendem” (Mello, 2005).

Outra abordagem destacou a relevancia da troca como elemento gerador
de valor - um valor superior a soma das partes. Utilizou-se, para isso, uma
pardbola envolvendo a laranja e a ideia: ao trocar duas laranjas, cada pessoa
continua com uma laranja, ou seja, nao ha ganho adicional. No entanto, ao trocar
duas ideias, ambas as partes saem enriquecidas, mesmo que esse

conhecimento permaneca em nivel tacito.
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Na sequéncia, ainda de forma ludica, foi demonstrado que, na mesma
década (1960), dois desenhos animados ilustravam, de forma simbdlica, a
coexisténcia entre tradicdo e visdo de futuro: Os Flintstones e Os Jetsons.
Enquanto Os Flintstones representavam a ldade da Pedra, Os Jetsons ja
apresentavam conceitos futuristicos, como o carro voador destacando, desde
entdo, o valor da tecnologia.

Figura 13 - Apresentacéo de Sensibilizac&o - Tecnologia

The Jetsons

[ Em 1962, nascia Os Jetsons.
desenho animado que propunha uma

visdo futuristica da vida dos seres

LS
?\"“v‘}r%"}?j humanos dali a 100 anos, ou seja, no
Sa vk e e o s 0w PUORIDIINS) | e AT poanisea sca
==
LN

Se eu ougo, eu esquego.
Se eu vejo, eu lembro.
Se eu fago eu aprendo.

Conkucio  Sec W

Outra pessod que tambeém tem uma karan diametralmente oposta aos famosos
e fa rom s s — Flintstones

Mas se voci tem uma ideia ¢ roca com ——— oy

. 0ulra pessoa que també tem uma idela,
_¢ada um fica com duas.” - Comtce

Tecnologia

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Outra abordagem, com o propésito de sensibilizacdo, referiu-se as
mudancas e aos avanc¢os da sociedade, particularmente no que diz respeito ao
desenvolvimento tecnolégico, o qual impde aos profissionais a necessidade de
dominar, cada vez mais, competéncias como empatia, solidariedade,
colaboragdo, criatividade, entre outras. Nesse contexto, 0 processo
empreendedor contribui para a pratica da criacdo, sendo que a atitude e o
comportamento empreendedor favorecem a capacidade de inovar. Isso permite
que as pessoas estejam mais preparadas para enfrentar esses avangos, que
impactam diretamente o individuo enquanto profissional.

Essa abordagem incorporou também a discussao sobre a globalizacéo e
0s avangos provocados pela inteligéncia artificial, os quais tém causado uma
verdadeira revolugdo no mercado. Essas transformacbes geram efeitos
significativos no mundo do trabalho. Uma mateéria publicada ha 10 anos (em
2016) ja previa que, nas duas décadas seguintes, 47% do total de empregos nos

Estados Unidos estariam sob alto risco devido a automatizagéo.
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Nessa linha, destaca-se ainda outro aspecto cada vez mais esperado do
profissional contemporéaneo: a polivaléncia, ou seja, a capacidade de atuar de
forma multifuncional. Ja ndo se exige apenas a presenca do especialista, mas
sim do generalista, aquele que possui conhecimento em diversas areas, ainda
que apresente competéncias ou habilidades mais desenvolvidas em
determinados aspectos.

Figura 14 - Apresentacéo de Sensibilizacdo - Mudancas no trabalho

Mudancas e avancos da sociedade : Mudangas no mundo do trabalho

«0 avanco tecnolégico impde que os

profissionais dominem cada vez mais
tia, solidariedade, colaboragdo,
entre outras.

® 3o @ avangos na artificial
mudam as demandas do mercado de trabalho e as
habilidades necessarias.

+ Mudangas no mundo do trabalho:

»Nesse contexto, 0 0 empreendedor
vem contribuir eng m mecanismo de - 47% do total de empregos nos Estados Unidos
prética do processi agdo (envolvendo estio na categoria de alto risco de

3 4 Lo 5 .
os profissionais em seus ambientes de automatizacio nas préximas duas décadas'.

trabatho), permite formar pessoas mais

preparadas para essa nova realidade Flexibliizagio? -polivaléncia de tarefas;

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

No contexto da profissionalizacdo, um conjunto de habilidades é exigido
desse profissional, incluindo habilidades cognitivas e metacognitivas, como o
pensamento critico, 0 pensamento criativo e a autorregulacdo. Também se
destacam as habilidades sociais e emocionais, como inteligéncia emocional,
empatia, autoeficacia, responsabilidade e colaboracdo, além da capacidade de
trabalhar em equipe.

Essa aprendizagem deve ocorrer ao longo da vida, de forma continua,
visando ao aprimoramento da fluéncia digital, ao dominio da inteligéncia artificial

e a utilizacdo de novos dispositivos e tecnologias de informac¢do e comunicacgao.
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Figura 15 - Apresentagéo de Sensibilizagéao - Habilidades para nova era

Habilidades para a nova era

< Habilidades cognitivas e
metacognitivas:
Life long learning
(Aprendizagem ao longo da vida)|

idades sociais e emocionais: - praticas e fisicas:
cia emocional . tal e Inteligéncia Artificial
ispositivos de tecnologia
G30 & COMUNICacao.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Na sequéncia, trabalharam-se os

temas empreendedorismo e

intraempreendedorismo. Sobre o primeiro, retomou-se com 0s participantes o

conceito de empreendedorismo: a capacidade de identificar problemas e

oportunidades, criar solucfes e investir na geracdo de consequéncias positivas

para a sociedade, por meio de negdcios, projetos ou iniciativas inovadoras.

Reforcou-se que o empreendedorismo ndo é algo inato (ndo é uma

heranca genética), mas sim uma habilidade construida pela pratica. Para

expressar essa condicao, foram utilizados métodos ladicos, que facilitaram a

compreensao dos participantes.

Particularmente no que se refere a construcdo pela pratica, destacou-se

que o empreendedorismo parte da observacdo, gera reflexdo, segue para a

experimentacédo e, por fim, chega a solucéo do problema.

Figura 16 - Apresentacao de Sensibilizacdo - Empreendedorismo

Empreendedorismo

Empreendedorismo é a capacidade que uma
pessoa tem de identificar problemas e
oportunidades, desenvolver solugdes e
investir recursos na criagao de algo positivo
para a sociedade. Pode ser um negécio, um
projeto ou mesmo um movimento que gere
mudangas reais e impacto no cotidiano das
pessoas.

Quebra do paradigma do “SER EMPREENDEDOR

Heranga genética? Construgao pela pratica

Observagio
Reflexdo —
Por que? Experimentagio ém‘preendedor
- . Solugiic de problemas X
_.:—: Nio consta Empreendedor

Atitude Empreendedora
Comportamento Empreendedor

Cultura corporativa empreendedora

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Ha varias abordagens sobre a questdo empreendedora. Uma delas
reforca que, além das caracteristicas ja conceituadas, o empreendedorismo
envolve atributos fundamentais como otimismo, autoconfianca, coragem,
persisténcia e resiliéncia, considerando que o empreendedor pode se deparar
com diversas situagdes que o levem a desistir ou a mudar de rota, tornando o
caminho mais viavel.

Foi reforcado com os participantes que, no contexto do
empreendedorismo, a mudanca do modelo mental, ou seja, da forma de pensar
€ essencial. Sem essa mudanca, permanece-se preso ao antigo, sem abrir
espaco para que novas possibilidades e aprendizados sejam incorporados. Por
isso, é importante que o individuo, enquanto profissional, esteja disposto a
flexibilizar seu pensamento, permitindo-se agregar novas ideias, novas formas
de enxergar o mundo e aplicar esse repertdrio tanto na vida pessoal quanto nos
negocios.

O encerramento desse momento destacou aos participantes que o
empreendedorismo pode ajuda-los a construir um novo modelo mental para lidar
com as diversas facetas da vida e ndo apenas para a geracdo de novos
negécios. Quando alguém se torna empreendedor, amplia sua forma de ver o
mundo, as experiéncias e as perspectivas, tornando-se mais preparado para
lidar com incertezas e riscos. Aprende-se a experimentar, a errar, a recomecatr,

sem deixar que o erro comprometa sua atuacdo e a ser mais flexivel diante das

mudancas.
Figura 17 - Apresentacdo de Sensibilizacdo - Caracteristicas do
Empreendedorismo

Caracteristicas de um Empreendedor

<+ Otimismo “Persisténcia e
resiliéncia

» Autoconfianca “»Coragem

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Seguindo a mesma ldgica, o intraempreendedorismo incorpora todo o
conjunto de caracteristicas presentes no empreendedorismo. Contudo, ocorre
em um ambiente diferenciado: enquanto o empreendedor cria e inova em seu
préprio negocio, o intraempreendedor inova dentro da instituicdo onde atua,
contribuindo diretamente para o crescimento e a transformagé&o da organizagéo.

Para que isso aconteca, é fundamental que a instituicAo ofereca
oportunidades aos colaboradores para assumirem riscos, sem que iSSO
comprometa sua seguranca no emprego. No entanto, cabe ao profissional
assumir riscos de forma consciente e calculada — e n&o por impulso ou
irresponsabilidade.

Dessa forma, as cinco caracteristicas fundamentais do
empreendedorismo  (otimismo, autoconfianca, coragem, persisténcia e
resiliéncia), somam-se outras quatro essenciais ao intraempreendedorismo:
andlise estratégica, adaptacao a mudancas, aprendizado continuo e autonomia,

esta Ultima, condicionada a cultura organizacional da empresa.

Figura 18 - Apresentacéo de Sensibilizac&o - Intraempreendedorismo

u/}.

Caracteristicas de um Intraempreende

Intraernpreendedonsmo
Além das caracteristicas do empreendedor,

< Otimismo “ Autoconfianga < Coragem “Persisténcia e resilidncia

fescrever o processo de Inwxzc realizado pelos
funciondrios dentro de uma empresa Trata

< Aprendizado +Autonomia

alharem em novas ideias ¢

aumentar a inovagio o
dando aos funciondrios a o < de assumir
riscos sem arriscar seus empregos e carreiras

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Na sequéncia, foi apresentada aos participantes a ferramenta IKIGAI, com
0 objetivo de promover a pratica do autoconhecimento. A intencao era estimular
a reflexdo individual sobre propdsito, competéncias pessoais e demandas do
setor de trabalho. Essa pratica ocorreu por meio de um exercicio com duracao
de 10 minutos, no qual os participantes respondessem a trés perguntas: o que
gostam de fazer, no que sédo bons e 0 que a area/setor em que atuam necessita.
A partir dessa reflexdao, iniciou-se a identificacdo de problemas concretos da
instituicdo, que foram posteriormente utilizados na segunda parte da intervencao

formativa, durante a aplicacdo do método Design Thinking.
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Figura 19 - Apresentacéo de Sensibilizacao - Ikigai

Ikigai =
ki = viver » gal = razio
(propésito) " — - = @
Resporder as trés pergurtas do KIGAI
+ O que vock ama
* No g vook & bomn

* O que n s dren 7 setor preches

10 miowton

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Dando prosseguimento, os participantes foram convidados a realizar outra
atividade pratica, de forma ludica, com o objetivo de exercitar a criatividade por
meio do uso diferenciado de alguns objetos: tijolo, canudo, 6culos e garfo. Foram
dados dois minutos para a execugcao da atividade, ao final dos quais os
participantes apresentaram o que haviam desenvolvido como uso alternativo
para esses objetos, em contraste com sua funcéo original.

Foi um momento interessante, no qual os participantes puderam perceber
a multiplicidade de possibilidades que um Unico objeto pode oferecer. Ao se
desvincular de seu uso tradicional, despertou-se nos participantes a percepcao
de que olhar para o0 mesmo objeto ndo significa, necessariamente, encontrar
sempre a mesma solucdo. Pelo contrario, € possivel desenvolver solucdes

diferenciadas, explorando novos usos e aplicabilidades.

Figura 20 - Apresentacdo de Sensibilizacéo - Atividade pratica

Atividade rapida

Usos alternativos: escolha um ou mais dos itens a
seguir e pense: "o que mais eu poderia fazer com
isso, além da fungéo original?".

» Tijolo

= Canudo

* Oculos

« Garfo

2 minutos para pensar e anotar os usos alternativos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Para atender ao que foi exposto no inicio, o tema inteligéncia artificial foi
abordado nesse momento, com énfase em dois aspectos principais: a ética em
Seu uso e 0 conhecimento necessario por parte do usuario sobre o conteudo que
deseja trabalhar.

No que se refere a ética, foi destacado que toda inteligéncia artificial &
pautada por algoritmos, 0os quais podem conter vieses e tendéncias. Por isso, é
fundamental que, ao testar as IAS, se verifique se as solucdes apresentadas
mantém configuracdes semelhantes ou apresentam diferencas significativas,
possivelmente em funcdo dos algoritmos utilizados.

No contexto da tecnologia e da inteligéncia artificial, a ética se relaciona
ao modo como usamos essas ferramentas de forma responsavel.

Outro ponto abordado foi a importancia de o usuario ter conhecimento
sobre o0 tema que pretende explorar com o auxilio da IA. Isso porque a
inteligéncia artificial opera com base em grandes volumes de dados disponiveis
na internet e, quando ndo encontra uma resposta adequada, pode apresentar
informacBes equivocadas ou até criar conteddos inexistentes, fenémeno
conhecido como alucinagcdo, mesmo que o texto gerado seja coerente e bem
estruturado.

Esse cenario evidencia a necessidade de profissionais capacitados, que
dominem o0 assunto tratado, para conseguirem identificar o que faz ou nao
sentido nas respostas fornecidas pelas ferramentas de IA.

Durante a formacédo, foi apresentada uma introducdo a inteligéncia
artificial (IA), mencionando que a inteligéncia artificial (IA) € um campo da
computacdo que desenvolve sistemas capazes de simular o comportamento
humano em tarefas e decisbes. Presente no cotidiano desde assistentes de voz
até carros autbnomos, seu avancgo, iniciado nos anos 1950, levanta debates
éticos sobre seu efeito na sociedade.

Ressaltou-se que a IA é uma ferramenta poderosa, capaz de tornar muitas
atividades mais eficientes, porém seu uso requer responsabilidade. Para ilustrar
isso, na sequéncia foi proposto aos participantes que refizessem a mesma
atividade de criar novas aplicacdes para os objetos tijolo, canudo, 6culos e garfo,

desta vez integrando o uso de recursos de inteligéncia artificial.
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A comparacéo dessa atividade, realizada com e sem o0 uso da inteligéncia
artificial, permitiu que os participantes identificassem tanto as potencialidades
qguanto as limitacBes da IA na promocéo da criatividade, a0 mesmo tempo em
que refletiram sobre o papel da tecnologia como ferramenta complementar ao

processo criativo humano.

Figura 21 - Inteligéncia Artificial e Usos alternativos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Intelig@ncia Artificial

Atividade rapida
utilizando a IA.

redes sociai

4.1.1.2 Parte 2 - Design Thinking

ApGs a etapa inicial de sensibilizagdo, iniciou-se o contexto do
conhecimento de uma nova ferramenta para elaboracéo de projetos, o Design
Thinking. Foi apresentado aos participantes o conceito e de forma mais
detalhada, as etapas para a construcdo de um projeto, com foco na resolucéo
colaborativa de problemas.

Sintese do conceito apresentado aos participantes, elaborado pela autora:

“O Design Thinking € um processo pratico, ndo linear, voltado a
resolucdo de problemas com foco nas necessidades humanas e na
criacdo de solugBes inovadoras. Permite enfrentar desafios pessoais,
sociais e empresariais por meio de abordagens criativas.

Baseia-se na empatia com as pessoas impactadas, considerando o
gue é desejavel, viavel e possivel de ser implementado. Além de

método, é também uma mentalidade que valoriza curiosidade,
criatividade, colaboragéo, acdo e adaptacao.”
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Varios termos podem ser utilizados para definir o Design Thinking, como:
metodologia, abordagem, processo, estratégia, ferramenta, modelo, método,
entre outros. No entanto, todos eles convergem para um mesmo proposito
central: resolver problemas complexos com foco nas pessoas, por meio da
empatia, criatividade e colaboracdo. Trata-se de criar solugdes inovadoras,
vidveis e desejaveis, a partir de uma compreensdo mais profunda das
necessidades, experiéncias e contextos reais das pessoas envolvidas no
problema.

Sua estrutura é dividida em fases que ajudam a guiar a compreensao do
problema, a geracao de ideias e a construcao de solucdes viaveis.

Foram apresentadas aos participantes as cinco etapas principais do
Design Thinking, acompanhadas de atividades praticas que facilitaram a

compreensao do processo, conforme ilustrado a seguir:

Figura 22 - Fases e Etapas do Design Thinking

Etapa 1

Empatia Etapa 4

Prototipagdo
ou
Experimentagido

Construir protétipos

Etapa 3 ou experimentos
para tornar ideias
tangiveis

Etapa 2

Entender as o
necessidades e Defimgao

motivacdes dofa)
outro(a)

Como podemos
delimitar a principal
oportunidade ou
problema

Etapa 5
Validagdo
ou
Testagem

Ideagdo

Gerar ideias que
podem servir como
solugdo

Testar as experiéncias
do publico alvo diante
do protétipo ou
experimento.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Para cumprir a primeira etapa, denominada Empatia, cujo objetivo &
compreender as necessidades e motiva¢des dos outros, foi retomado o exercicio
previamente realizado com a ferramenta IKIGAI, especificamente quando os
participantes identificaram problemas concretos da instituicdo. Essa reflexao
individual ocorreu a partir da resposta a pergunta: “O que sua area/setor
precisa?”, considerando suas préprias experiéncias e as atividades

desempenhadas no ambiente de trabalho.
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Nessa fase, busca-se que diferentes pessoas, ocupando distintas fungcbes
e com perspectivas diversas, convirjam na identificacdo de um problema comum,
sempre mantendo o foco no ser humano como centro do processo.

Na Etapa 2 - Defini¢éo, as reflexdes foram inicialmente ampliadas de forma
individual, por meio de uma atividade com duragdo de cinco minutos. Nesse
momento, o0s participantes foram convidados a relembrar as habilidades
essenciais para a era do conhecimento, previamente apresentadas durante a

fase de sensibilizacdo, conforme demonstrado a seguir:

Figura 23 - Exercicio Individual: Problemas da &rea/setor
ATIVIDADE INDIVIDUAL

far g—n OBLEMA OR:
Exercicio Individual: PROBLEMAS

Refletir sobre os problemas de sua area / setor

< Refletir sobre os problemas de sua drea / setor

* Lembrar das habilidades necessdrias para a era do conhecimento
o Ampliar o que ja foi identificado na atividade do Ikigai

Para isso, lembrar das habilidades necessarias para

a era do conhecimento; Lembrar também do que ja

foi refletido sobre o que sua area / setor necessita, Descrever abaixo:

apontado anteriormente no exercicio do IKIGAI

< Escrever os problemas no papel.

Tempo: 5 minutos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Dando continuidade a proposta, os participantes foram organizados em
grupos e, com o apoio dos facilitadores, receberam orientagdes sobre o0s
conceitos relacionados a cada etapa do processo. Dessa forma, a cada atividade
proposta, 0s grupos desenvolviam coletivamente as etapas dos seus respectivos
projetos.

Assim, a partir dos problemas identificados individualmente em cada
area/setor, os participantes foram orientados a verificar se um ou mais desses
problemas apresentavam relagéo entre si ou possuiam uma origem comum. Em
seguida, deveriam definir, em conjunto com os demais integrantes do grupo, um
problema a ser trabalhado coletivamente. Essa atividade teve duragdo estimada
de 10 minutos.
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Figura 24 - Atividade em Grupo: Problemas da area/setor

ATIVIDADE 5 - Grupo

Exercicio em grupos: PROBLEMAS DISCUTIR COM OS INTEGRANTES DO GRUPO:

integrantes do grupo sobre os A partir dos problemas identificados individualmente em cada area/setor
bcé identificados de sua drea / setor
e Verificar se um ou mais problemas identificados pelos membros do grupo se

ou mails dos problemas identificados relacionam ou possuem uma ongem comum

o grupo se relacionam ou
m comum

Definam agora entre os integrantes do grupo um problema a ser trabalhado

itre os integrantes do grupo um problema no coletivo:

para ser trabalhado no préoximo exercicio.

Tempo: 10 minutos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A segunda etapa, denominada Etapa 3 - Ideacgdo, teve como ponto de
partida o problema previamente definido pelo grupo com base no consenso.
Esse foi 0 momento dedicado a geracéo de ideias inovadoras para solucionar a
questao identificada. Para facilitar esse processo, foi utilizado o recurso do
brainstorming, uma dinamica de discussdao em que cada integrante do grupo
pode apresentar livremente sugestdes de solucdo, sem restricdes ou
julgamentos.

Trata-se de um momento de fala livre, no qual a diversidade de ideias é
estimulada, sem preocupac¢fes com a viabilidade imediata ou com a logica das
propostas apresentadas. O objetivo € abrir espaco para a criatividade e para a
exploragéo de possibilidades.

Durante essa fase, destacou-se que a geracdo de ideias envolve tanto a
busca intencional de oportunidades, quando o profissional tem um foco claro e
direciona seus esforgcos com objetivos definidos, quanto a serendipidade, que
ocorre quando se reconhece e aproveita uma oportunidade inesperada. Assim,
foi reforcado aos participantes que, na pratica, esses dois conceitos ndo sao
excludentes, mas sim complementares, pois muitas descobertas e inovagdes
surgem justamente da combinacgao entre preparacao e foco (intencionalidade) e
abertura ao acaso (serendipidade). Nesse processo, sdo mobilizados dois tipos

de pensamento: o divergente e o0 convergente.
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Dando continuidade ao projeto, os participantes foram convidados,
primeiramente, a utilizar o pensamento divergente, com o objetivo de reunir a
maior e mais diversa quantidade possivel de ideias, fazendo conexdes e
buscando alternativas criativas e inovadoras. O tempo destinado a execucao

dessa atividade foi de aproximadamente 5 minutos.

Figura 25 - Atividade em Grupo: Solucdes Divergentes
ATIVIDADE 6 - Grupo

PENSAMENTO DIVERGENTE:

Exercicio em grupos: SOLUCOES

< Idelas para solugdes (brainstorming )

e Reunir a8 maior @ mais diversa
ias. Pensar em possiveis solugdes para o

DISCUTIR COM 0S INTEGRANTES DO GRUPO
Ideias para solugdes (CHUVA DE IDEIAS)
«  Escrever AS DIFERENTES IDEIAS DE POSSIVEIS SOLUCOES

Principlos do Pensamento Divergente:

y julgamento, preferir quantidade, fazer
idade. 1. Adie o Julgamento - Toda idels & bem-vinda neste momento, Evize crlticas ou avaliagOes
prematuras, Aqud, o foco & criar, ndo fikrar
2 Profiva a dade & qualidade (por eng ) - Quanto maks Kolas, methor! A
variedade amplia as possibiidaces de inovaso.
1. Construa sobre as Idelas dos outros - Em vez de competh
Conexes inusiados podem levar o sokicOes surpe
4. Busque 0 novo, o inusitado, o diferente - fuj
pavecer estranhas no Inico, mivs costumam abrir ¢

< Escrever ou desenhar as diferentes ideias de possivels solugbes.

< Tempo: 5 minutos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Ao término dessa atividade, foi proposto aos grupos que iniciassem o uso
do pensamento convergente, etapa na qual deveriam selecionar uma das
solucdes sugeridas pelos participantes. Para isso, foram incentivados a explorar
técnicas como o “sim, e...”, que consiste em reconhecer as limitacdes de uma
ideia, mas redirecionar a avaliacdo com foco em seu aprimoramento, buscando
os melhores caminhos entre as possibilidades levantadas. Essa atividade teve
duracédo estimada de cinco minutos.

Na sequéncia, os grupos deveriam escolher a melhor versao possivel
entre as solucdes apresentadas, aplicando a técnica do “sim, mas...”, que
permite identificar os pontos de atencdo ou limitacbes de uma proposta,
ponderando-os de forma critica antes da tomada de deciséo. Essa Ultima etapa

também contou com cinco minutos para sua execugao.
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Figura 26 - Atividade em Grupo: Solucbes Convergentes

3 ATIVIDADE 7 - Grupo
Exercicio em grupos: SOLUCOES PENSAMENTO CONVERGENTE:
4 Discuss3o das idelas para solugdes: Pensar em possivels solugbes DISCUTIR COM OS INTEGRANTES DO GRUPO

para o problema - pode haver uma mesma solucio para dois au
pas

Pensamento Convergente
Nesta etopa, 0 objetivo ¢ avallar e refinar as idelas geradas no momento de pensamento divergente.
Agora ¢ bora de focar na qualidade e viabilidade, sem perder 0 espirito colaborativo

nhecer as deficiéncias das idelas
o, mas redireciond-1a a avaliacdo

minhos entre as possivels solugdes. «  Reconheca as Nmitagdes das idelas, mas mantenha o foco na melhors
o Em vez de descartar, procure aprimorar
wse a abordagem "Sim, e..." para adicionar valor & ideda dos colegas.
+ Analise as opodes e escolha os caminhos mals promissores, com base na rolevins, mpacto ¢
la: Escolbher a melhor versio possivel entre as ideias possibilidade de aplicacio
de solugo apresentadas (“Sim, mas..")

+ Tempo: 5 minutos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A quarta etapa do processo de desenvolvimento do projeto iniciou-se com
a Etapa 4 - Prototipacédo ou Experimentacdo por meio da construcédo da melhor
versao possivel das solu¢des para teste. Para isso, foi fundamental a definicao
final da solucdo. Foi solicitado aos grupos que, apos o refinamento das ideias e
a escolha da proposta a ser implementada, organizassem todas as informacdes
essenciais do projeto.

Entre os elementos que deveriam ser definidos estavam: o nome do
projeto; o objetivo da solucdo; a descricdo da proposta; a estratégia de acdo
indicando como sera feita a implementacao, os recursos necessarios (humanos,
materiais e financeiros), o prazo estimado para que a solu¢éo seja implementada
parcial ou totalmente, os setores ou areas envolvidas, principalmente
considerando aqueles que serdo impactados, os possiveis desafios a serem
enfrentados e, por fim, os critérios de avaliagdo que permitam medir os
resultados, isto €, quais indicadores serdo utilizados para verificar se a solucéo

funcionou e o que se espera observar como resultado.

Figura 27 - Atividade em Grupo: Prototipacao

Design Thinking ATIVIDADE 8 — Grupo
DISCUTIR COM OS INTEGRANTES DO GRUPO

___ DEFININDO O PROJETO

3 Oescriche du sobecier O e sor " 4o
© Comaes wnrh (hn & linphesmsend e (ol satéegio du a(B0) Qurn ke bu oo pan pams o Cums id wim it be!

B Peintvets dusatio & Come en bt bew O qut

§ Crindrims de swrmaan: (oo sibersmes w0 4 sobin, i Sancantn” O (e ege ey ver do rwedlade

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Ao final dessa etapa, cada grupo elegeu um ou dois representantes para
apresentar seu projeto aos demais participantes. De forma geral, as propostas
elaboradas pelos grupos abordaram problemas recorrentes relacionados a
comunicacdo, organizacao e infraestrutura dentro da instituicdo, evidenciando
tanto similaridades quanto diferencas nas demandas e soluc¢des propostas.

Por exemplo, os grupos 2, 4 e 5 identificaram a comunicacdo como um
desafio central, porém abordaram esse problema a partir de perspectivas
distintas: o Grupo 2 prop0s a criagdo de uma plataforma interna para integrar
alunos e servidores; o Grupo 4 focou na elaboracdo de um organograma
detalhado para melhorar o planejamento e o dialogo entre setores; enquanto o
Grupo 5 propds a organizacdo dos setores com responsabilidades claras e a
modernizacdo do sistema de telefonia, incluindo treinamentos para o0s
colaboradores.

Ja os Grupos 1 e 3 focaram mais em questbes de infraestrutura e
processos internos. O Grupo 1 destacou a necessidade de espacos livres de
ruidos e ambientes reservados para reunifes e feedbacks, além de solucionar
problemas técnicos como acesso a internet e equipamentos. O Grupo 3, por sua
vez, concentrou-se na automatizacdo e padronizacdo de processos manuais,
propondo o desenvolvimento de um sistema que também inclui o treinamento
das equipes.

Assim, apesar das diferencas nos focos especificos, todos os grupos
evidenciaram a importancia de aprimorar a comunica¢do, a organizacao e as
condicdes de trabalho para promover maior eficiéncia e colaboracdo dentro da
instituicdo. Essa diversidade de abordagens reflete a multiplicidade de desafios
enfrentados, mas também abre espaco para soluc¢des integradas que possam
beneficiar diferentes areas e publicos.

A sequir, apresenta-se a sintese das propostas dos cinco grupos,

incluindo a identificagdo dos problemas e as respectivas solugdes sugeridas.
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Quadro 26 - Sintese das propostas

Problema: Auséncia de espacos livres de ruidos para trabalhos
administrativos e espacos reservados destinados a discussoes e
feedbacks.

Solucdo: Criar espacos que facilitem a concentracdo de
servidores administrativos e outros espacos reservados para
interacdes e trocas, além de resolver problemas técnicos como

GRUPO

computadores, internet e drive de documentacéo.

Problema: Deficiéncia de comunicacao na Universidade

GRUPO
2 Solugédo: Plataforma interna “USCS Integra” para melhorar a
comunicagao entre servidores e alunos, com manuais, guias dos

setores e canais de comunicagéo.

Problema: Processos manuais ineficientes.

GRUPO B _ .
3 Solugéo: Desenvolvimento de um sistema para melhorar a

comunicacao e padronizagcdo de processos, com foco em
treinamento das equipes.

Problema: Falta de comunicagéo e planejamento entre setores.

GRUPO

Solucgéo: Criar um organograma detalhado das funcdes e areas,
além de estimular o dialogo intersetorial.

Problema: Falta de organizac¢éo e comunicacao entre setores,
especialmente no que diz respeito a telefonia.

GRUPO - .
5 Solugcéo: Implementar uma organizacdo dos setores com

responsabilidades claras, ramais especificos e triagem eletrénica
de telefonia, além de treinamentos e workshops online para os

servidores.

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

ApOs a exposicdo dos projetos pelos representantes dos grupos, 0S
participantes foram conduzidos a ultima etapa do Design Thinking, denominada
etapa 5 - Validagao ou Testagem. Essa fase teve como foco o acompanhamento
continuo dos projetos, com a analise dos resultados e a coleta de feedback,
assegurando que o processo de aprendizagem se mantivesse ativo e evolutivo.
Os projetos desenvolvidos receberam contribuicdes dos colegas e observacdes

dos facilitadores, o que enriqueceu ainda mais as propostas apresentadas.
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Na sequéncia, para o encerramento da intervencgao formativa, foi proposta
uma experiéncia pratica, com o uso de inteligéncia artificial (software gratuito
Perplexity) objetivando aprimorar a solucéo obtida pelo grupo sem o uso dessa
ferramenta.

O prompt utilizado foi construido com base nas mesmas diretrizes
aplicadas durante o desenvolvimento dos projetos pelos grupos (passos do
Design Thinking e roteiro sugerido para montagem do projeto -Ultima atividade
em grupo), seguindo orientacdes praticas para facilitar a comunicacdo com a
inteligéncia artificial. Esse processo contou com o apoio ativo dos facilitadores
da intervencao, que acompanharam os grupos de forma proxima, orientando a
elaboracdo do prompt e auxiliando na aplicacdo das instru¢cdes para garantir a
coeréncia entre os elementos do projeto e as funcionalidades da IA, conforme o

exemplo pratico de prompt aplicado, elaborado pela autora, descrito abaixo:

“Considere que vocé é um servidor de autarquia municipal na &rea da
educacéo e deseja elaborar uma minuta de projeto na area de
A proposta deve conter todas as informagdes de forma clara e objetiva,
estruturada com base nas informagdes disponibilizadas a seguir:
1° [inserir a descricao individual apresentada pelos membros do grupo
sobre os problemas enfrentados em suas areas/setores]
2° [inserir o problema definido, por decisédo coletiva do grupo, a ser
trabalhado]
3° [inserir as ideias apresentadas na etapa de pensamento divergente
para a solugéo do problema].
Com base nesses dados, responda as questfes do roteiro abaixo:

1. Nome do projeto: Um titulo curto e representativo da proposta.

2. Objetivo da solucao: Que problema serd resolvido ou o que sera
melhorado?

3. Descri¢do da solucao: O que sera feito? Explique a proposta em
detalhes.

4. Estratégia de agdo: Como sera implementado o projeto? Quais as
principais fases ou etapas?

5. Recursos necessarios:
a) Humanos: Quem fara o qué?
b) Materiais: O que sera utilizado?
¢) Financeiros: H& custos envolvidos? Quais?

6. Prazo estimado: Qual o tempo total de execucdo? Ha entregas
parciais?

7. Setores ou areas envolvidas: Quem participara e quem sera
impactado?

8. Possiveis desafios e estratégias de superacdo: Quais obstaculos
podem surgir e como lidar com eles?

9. Critérios de sucesso: Como sera avaliado se a solugdo funcionou?
Que resultados se espera alcancar?”
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A resposta gerada pela IA surpreendeu positivamente todos 0s grupos,
pois apresentou soluc¢des alinhadas aos problemas identificados, com um tempo
de resposta significativamente reduzido. Esse momento permitiu que o0s
participantes reconhecessem o potencial da inteligéncia artificial como
ferramenta de apoio, quando utilizada com ética e analisada de forma critica. A
atividade evidenciou como a |IA pOde contribuir para a criacdo de solugdes
eficientes, sem substituir a analise e o discernimento humano.

Esse momento ganha ainda mais sentido ao considerarmos que a
Intervencédo Formativa foi planejada e executada com base em uma proposta
metodoldgica que integrava experiéncias praticas, reflexdo critica e construcdo
colaborativa de solucdes. As atividades foram desenvolvidas com o intuito de
promover o engajamento dos participantes e estimular tanto as competéncias
socioemocionais descritas por Macedo e Silva (2020), quanto os fatores
facilitadores e as caracteristicas do comportamento intraempreendedor

sistematizados por Novaes e Martens (2021).

4.1.2 Sintese da opinido dos participantes sobre a Formativa (Objetivo A)

A atividade de intervencéo formativa foi acompanhada por uma avaliacéo
da experiéncia vivenciada pelos participantes. A estrutura do formulario utilizado
para esse fim contemplou quatro blocos teméaticos, sendo eles: (i) opinido acerca
do conteudo apresentado; (i) opinido acerca do trabalho em equipe e
contribuicdo para o aprendizado; (iii) opinido acerca da influéncia na atuacdo
profissional; (iv) opinido sob as 6ticas profissional, interpessoal e pessoal; (v)
interesses manifestos para futuros eventos e (vi) opinides gerais e sugestoes
propostas.

A avaliacdo da intervencédo formativa demonstrou uma recepgao positiva
por parte dos participantes, que reconheceram o valor da iniciativa tanto em
termos de conteudo quanto de formato.

A seguir, apresento uma sintese dos principais achados dessa avaliacéo,

que contribuiram para a anélise desenvolvida no Capitulo 4 desta dissertacao.
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O Bloco 1, que aborda o contetudo apresentado, assim como o grau de
satisfacdo e recomendacgao do evento, revelou que a satisfacdo geral com o
conteudo foi expressiva, com uma nota média de 9,24 e mediana de 10,0. A
recomendacado da iniciativa foi ainda maior, atingindo uma média de 9,52 e
mediana de 10,0. Cinco eixos tematicos principais emergiram das falas dos
participantes, destacando os aspectos mais valorizados, sendo eles: (i)
Fortalecimento de vinculos intersetoriais e entre campi; (i) Compartilhamento de
desafios comuns e construcdo coletiva de solucdes; (iii) Apresentacdo de
ferramentas préticas e atuais; (iv) Reconhecimento da iniciativa da universidade;
e (v) Metodologia leve e eficaz.

O Bloco 2, que trata da contribuicdo do trabalho em equipe para o
aprendizado também obteve um retorno positivo, com nota média geral de 9,2 e
mediana de 10,0, reforgando o valor da aprendizagem coletiva.

A analise das respostas espontaneas revelou eixos teméaticos alinhados
aos da avaliacdo geral dos conteudos apresentados (Bloco 1), sendo eles: (i) A
integracdo entre setores e pessoas; (i) Troca de experiéncias e busca por
solugdes; (iii) Conhecimento, uso de ferramentas e a aplicabilidade na prética;
(iv) A dindmica e o ambiente da intervencdo formativa; e, adicionalmente, (v)
Reflex6es sobre o ambiente do trabalho e sugestdes institucionais.

O Bloco 3, buscou medir a influéncia da intervencao formativa na atuacéo
profissional dos participantes propondo uma autorreflexdo sobre o grau e aforma
como a atividade estimulou esse processo. A atribuicdo de notas sobre essa
influéncia alcancou uma nota média de 9,2 e uma nota mediana de 10,0, e seis
temas principais emergiram das respostas, conectando o contetdo vivenciado a
pratica cotidiana. Os temas apontados pelos participantes foram:
Reconhecimento de Problemas Comuns e Troca Intersetorial, Importancia da
Comunicacdo e do Trabalho em Equipe; Abertura a Inovacdo, Melhoria de
Processos e Reviséo de Praticas; Inteligéncia Artificial e Atualizacao Profissional
e a Valorizacdo do Aprendizado Continuo. Ainda, um grupo de participantes,
embora ndo tenha detalhado suas reflexdes, reforcou a percepcéo positiva com

notas elevadas.
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No Bloco 4 os participantes puderam expor suas opinides para expressar
utilizando uma Unica palavra o que representou o evento com palavras-chave
que refletem a influéncia nas dimensdes profissional, interpessoal e pessoal. Na
Otica profissional, os termos mais evidentes foram produtivos, transformador,
interessante, conhecimento, proveitoso, aprendizado e enriquecedor. Para os
relacionamentos interpessoais, os destaques foram integradores, oportunidade,
empatia, interacdo e sob a perspectiva pessoal, a representacdo das opinides
evidenciam o aprendizado, conhecimento, crescimento, gratificante e excelente.

No Bloco 5, os participantes revelaram o interesse em participar de futuras
acOes e sugeriram temas para serem abordados nesses encontros. O interesse
em participar de novas formacoes é elevado com uma média de 9,17 e mediana
de 10,0, assim, pelo menos 75% dos participantes atribuiram notas entre 9 e 10,
indicando uma forte demanda por continuidade.

As sugestdes dos temas sugeridos pelos participantes foram agrupadas
em quatro categorias: (i) Inovacao e tecnologia: (ii) Desenvolvimento humano,
soft skills e relacBes interpessoais: (iii) Gestdo de pessoas, lideranca e carreira:
(iv) Compromisso institucional e melhoria da universidade.

E finalizando, no Bloco 6, os participantes puderam apresentar opinides e
sugestbes. Os comentarios espontaneos por meio de questdo aberta e
facultativa, reforcaram o reconhecimento pela iniciativa, pela relevancia do
contetdo e pelo desejo de continuidade. Destacaram-se a valorizacdo da
integracdo, a necessidade de aplicacdo pratica das ideias e sugestbes para
melhorias metodologicas e logisticas e houve, também, um apelo por maior
envolvimento e escuta institucional dos resultados e projetos gerados.

As principais descobertas da avaliacdo, para uma analise completa dos
dados, incluindo as perguntas detalhadas, tabelas, quadros e nuvens de
palavras, consulte o Apendice E.
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4.2 Andlise Comparativa dos Momentos TO e T1 sobre as Caracteristicas
Socioemocionais (Objetivo B).

As assertivas relacionadas as caracteristicas socioemocionais foram
apresentadas aos servidores da instituicdo com o objetivo de avaliar aspectos
subjetivos relacionados a regulacdo emocional; a empatia; a criatividade, a
consciéncia social; e ao autoconhecimento no ambiente de trabalho. A
mensuracao desse fator foi realizada com base na escala desenvolvida por
Macedo e Silva (2020) e adaptada para o contexto organizacional da autarquia,
com o intuito de preservar a validade dos construtos originais e refletir a realidade
institucional dos participantes. Cada servidor respondeu as assertivas em dois
momentos distintos, TO (antes da Intervencdo Formativa) e Tl (ap6s a
Intervencdo Formativa), a fim de verificar possiveis mudancas nas percepcdes
ao longo do tempo. O quadro abaixo apresenta a escala utilizada para avaliar

esse fator.

Quadro 27 - Assertivas da Dimensao/Fator: Caracteristicas Socioemocionais

Escala: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

1 Tenho relacionamentos marcados por atitudes de dar e receber
afeto.

2 | Entendo como os outros se sentem.

3 | Mantenho relacionamentos marcados pela confianga mutua.

CONSCIENCIA 4 Compreendo como minhas emocdes influenciam meu
EMOCIONAL comportamento.

5 Levo em consideracéo as dificuldades das pessoas ao interagir
com elas.

6 | Percebo as minhas emoc¢des com facilidade.

7 Considero os sentimentos e as emocdes dos outros antes de
tomar uma deciséo.

8 Mantenho o desempenho satisfatério no trabalho mesmo diante de
situacdes estressantes.

9 | Adapto-me facilmente a situacdes de mudanca.

N 10 Lido com véarias demandas de trabalho sem perder o equilibrio
REGULACAO emocional.
EMOCIONAL 11 Busco a maior quantidade de informacdes antes de tomar uma

deciséo.

12 Mantenho meu posicionamento em uma situagdo mesmo sob
presséao.

13 | Defendo meus direitos de forma equilibrada, mesmo sob presséo.

continua
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(concluséo)
14 |Estou acessivel quando meus colegas precisam de mim.
15 | Coopero quando trabalho em equipe.

CONSCIENCIA 16 Coloco-me no lugar do outro para ajuda-lo a lidar com suas
SOCIAL dificuldades.
17 Assumo a responsabilidade pelas consequéncias de minhas
decisfes.
18 Respeito os outros quando eles tém comportamentos diferentes
dos meus.
AUTOCONTROLE 19 |Controlo minhas palavras e acdes mesmo sob pressao
EMOCIONAL -

Evito ter comportamentos explosivos diante de uma situagéo
estressante.
21 | Encontro solucdes criativas para os problemas que enfrento.
22 Estimulo as pessoas a alcangarem um objetivo comum por meio
da colaboracdo mutua.
CRIATIVIDADE 23 Formo parceriag com pessoas e organiza¢6es pensando no bem-
EMOCIONAL estar da comunidade.
o Gerencio os conflitos de colegas do meu ambiente de trabalho de
forma construtiva.
Crio oportunidades para experimentar emocdes positivas
25 .
compartilhadas com colegas de trabalho.
Fonte: Adaptado de Macedo e Silva (2020, p. 969)

20

A pontuacdo média da dimensdo Caracteristicas Socioemocionais
mostrou-se ligeiramente inferior em T1 (203,30) comparativamente a TO (205,8).
Da mesma forma, a mediana também apresentou um recuo de 3 pontos
passando de 211 em TO para 209 em T1, o que corrobora o comportamento
apresentado pela média.

Embora esse resultado aparentemente possa parecer contraditério, ele
sugere pelo menos duas consideracoes. A primeira conforme afirma Goncalves
(2020), a cultura intraempreendedora € um processo continuo sustentado por
estratégias que impulsionam tanto o crescimento individual como o
organizacional. Nesse sentido, pode-se inferir que ao vislumbrar a
potencialidade de seu desenvolvimento em termos de praticas
intraempreendedoras, o servidor posicionou-se, no segundo momento com uma
pontuacao ligeiramente inferior aquela com a qual se identificou no primeiro
momento motivado pela sua autorreflexdo mais critica em relagdo ao seu

posicionamento.
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Assim, esse contexto parece conferir a atividade formativa um papel de
estimulo a ressignificacdo da percepcao inicial do servidor acerca de seu status
em termos de competéncias socioemocionais conforme a abordagem de
Macedo e Silva (2020).

Outros resultados encontrados nessa avaliagdo comparativa mostraram
que o servidor se avaliou com pontuacgdo elevada, em termos meédios, acerca de
suas competéncias socioemocionais, atingindo 81,3% em T1, contra 82,3% em
TO, do total de pontos possiveis nesse fator.

Adicionalmente, € relevante notar que, apesar dessa leve reducao, as
proporcdes médias de pontos obtidos em todas as dimensfes das competéncias
socioemocionais permaneceram em patamares elevados em ambos o0s
momentos (acima de 74%). De acordo com as definicdes de Macedo e Silva
(2020) sobre essas competéncias, a Consciéncia Social, que reflete a
capacidade de cooperar em equipe e agir com empatia ao reconhecer as
dificuldades do outro, destacou-se consistentemente como a de maior pontuacéo
relativa (92,3% em TO e 90,8% em T1).

Seguindo de perto, o Autocontrole Emocional, que mede a capacidade de
manter as emoc0des sob controle em situacdes estressantes e agir com respeito,
apresentou a segunda maior propor¢cao e uma notavel estabilidade (85,6% em
TO e 85,1% em T1). Ja a Regulacdo Emocional, que se refere a capacidade de
manejar as emoc¢des para manter um bom desempenho e adaptar-se a
mudancas, bem como a Consciéncia Emocional, que envolve o reconhecimento
e a compreensado dos sentimentos proprios e alheios, também demonstraram
elevados patamares de autoavaliacdo (Regulacao: 81,4% em TO e 80,5% em
T1; Consciéncia: 81,2% em TO e 79,9% em T1).

Por outro lado, a Criatividade Emocional, que aborda o uso das emocdes
para solucionar problemas e gerar oportunidades de bem-estar social,
apresentou as menores proporgdes, embora ainda em niveis elevados (75,1%
em TO e 74,6% em T1). Isso sugere que, de modo geral, os participantes se
percebem com um alto nivel de desenvolvimento dessas competéncias, com

variagdes entre as dimensoes.
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Embora, tenha havido um processo de autorreflexdo que se julga ter

contribuido para o recuo da avaliacdo dos posicionamentos individuais, €

oportuno destacar que algumas ferramentas utilizadas durante a formacdo com

aplicacdes praticas teriam contribuido para amenizar essa avaliagdo mais critica

dos individuos sobre o seu posicionamento individual. Entre elas estéo:

Dinamica de integracdo, por meio de um instrumento de empatia: que
convidou os participantes a trocar informacdes pessoais e profissionais
com colegas proximos. Ao promover o conhecimento mutuo e a
identificag&do de pontos em comum, essa dinamica facilitou a conexao e o
reconhecimento de experiéncias compartilhadas. Isso pode ter atenuado
a autocritica individual ao reforcar o senso de pertencimento e a
compreensdao de que desafios e aspiracoes sdo, muitas vezes,
vivenciados coletivamente, promovendo um ambiente de maior apoio e
colaboracéo.

Design Thinking: nas etapas com atividades em grupo ao evidenciar
situacBes de dificuldade exigiu o uso da capacidade de cooperar em
equipe e consequentemente agir com empatia diante de dificuldades do
outro, o que também exigiu manter as emocbes sob controle
particularmente diante da perspectiva de aceitar mudancas. Nesse
contexto, emerge a necessidade de usar a criatividade emocional.

Por fim, o teste de significAncia estatistica aplicado (teste de Mann-

Whitney) indicou que a diferenca entre as médias nos momentos TO e T1, n&do

apresenta significancia estatistica, revelando que o0s resultados séao

considerados iguais para fins de sua inferéncia para a populagéo, lembrando da

limitacdo apresentada por essa analise inferencial em decorréncia do pequeno

namero de participantes na Intervengédo Formativa.
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Tabela 5 - Analise Comparativa das Caracteristicas Socioemocionais nos
Momentos Pré e PdOs-Intervencao Formativa

C n Regula- Autocon- | Criativi- Caracte-
onscién- ~ . b
Descritores cia céo C_onsmgn trolg dadt_a risticas
; emocio- | cia social | emocio- emocio- Socioe-
emocional S
nal nal nal mocionais
Qt de assertivas 7 6 4 3 5 25
Pontuacdo maxima 70 60 40 30 50 250
Média TO 56,8 48,8 36,9 25,6 37,5 205,8
T1 55,9 48,3 36,3 25,5 37,3 203,3
Proporgao TO 81,2% 81,4% 92,3% 85,6% 75,1% 82,3%
média de
pontos
obtidos em o o 0 0 0 0
relacdo a T1 79,9% 80,5% 90,8% 85,1% 74,6% 81,3%
pontuagéo
maxima
Mediana TO 60 49 38 27 40 211
T1 56 49 36 26 39 209
0,047 0,108 0,001 0,000 0,005 0,117
- aceita-se | rejeita-se | rejeita-se | rejeita-se .
TO rejeita-se aceita-se a
Teste de a hipotese _a @ @ @ hipétese
Normalidade hipétese | hipétese | hipotese | hipétese
(sig.*) 0,369 0,182 0,053 0,104 0,096 0,336
' . aceita-se | aceita-se | aceita-se | aceita-se .
T1 aceita-se aceita-se a
a hipétese _a _a 8 _a hip6tese
hipétese | hipdtese | hipétese | hipédtese
Valor 0,190 0,623 0,225 0,575 0,618 0,400
o . N&o N&o N&o N&o T
SignificAncia | Resu | N&o signi- signi- signi- signi- signi- Nao signi-
estatistica Itado ficativa Sign SIgn Sign SIgn ficativa
(sig.+*) ficativa ficativa ficativa ficativa
’ Test Mann- T Mann- Mann- Mann- T
e Whitney Whitney | Whitney | Whitney
T0 16,8% 16,3% 8,6% 15,7% 28,1% 14,2%
Coeficiente T1 16,1% 14,5% 8,1% 12,1% 19,3% 11,9%
de Variagdo | T1lvs
(%) TO -0,7 -1,8 -0,5 -3,6 -8,8 -2,4

pp
Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencao Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencao

Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

O mesmo procedimento de analise sera adotado para os proximos fatores

respeitando essa ordem de apresentacao e discussdo: Situacionais, Atitudes

Intraempreendedoras, Networking, Reconhecimento de Oportunidades e por

ultimo o Engajamento.
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4.3 Fatores Situacionais Institucionais, Analise Comparativa dos Momentos TO
e T1 - (Objetivo C)

A presente secdo apresenta a analise comparativa dos Fatores
Situacionais, que correspondem a elementos institucionais considerados
facilitadores do comportamento intraempreendedor. A sistematizacdo desses
fatores foi elaborada por Novaes e Martens (2021), com base em uma revisao
de literatura sobre ambientes organizacionais que favorecem a atuagao proativa,
criativa e inovadora dos servidores. Cada fator representa uma condigédo
organizacional que pode influenciar diretamente a manifestacdo de
comportamentos intraempreendedores no ambiente de trabalho.

Para esta analise, os dados foram organizados em duas fases (TO e T1),
correspondendo aos momentos anterior e posterior a realizacao da Intervencéo
Formativa.

Cabe registrar que a expectativa do acompanhamento dos fatores
situacionais era de ndo mudanca dos resultados desses fatores. Contudo, a
constatacao de que o contetdo ministrado levou os participantes a um processo
autorreflexivo parece ter influenciado, positivamente, na maior parte dos casos,
a percepcdo que 0s participantes passaram a apresentar em T1 sobre 0s
eventos associados aos fatores situacionais.

Para facilitar a leitura e compreensao dos resultados, a abordagem a
seguir traz os resultados dos fatores situacionais seguindo a ordem decrescente
da proporcdo média de pontos obtidos em T1, ou seja, considerando o
desempenho relativo de cada fator em relagdo a pontuagcdo méaxima possivel.
Esse critério permite identificar quais fatores situacionais foram mais
reconhecidos pelos participantes como presentes no ambiente institucional apos
a intervencéao.

Um aspecto a ser destacado, diante dos dados quantitativos
apresentados na tabela abaixo sobre pontuacdo média, representatividade e
estatisticas basicas dos Fatores Situacionais nos momentos TO e T1, é a
fragilidade das médias apresentadas para os diferentes fatores situacionais,
apesar de algumas variacbes positivas percebidas. Esta fragilidade &

corroborada pelos altos valores dos Coeficientes de Variacdo (CV) observados
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em todos os fatores, tanto em TO quanto em T1.

O Coeficiente de Variacdo é uma medida de dispersao relativa que indica
a variabilidade dos dados em relacdo a média. Valores de CV superiores a 30%
indicam maior heterogeneidade nas respostas dos participantes e o aumento
desse valor sinaliza um menor consenso ou maior diversidade de opinides entre
eles.

Mesmo nos casos em que se observaram variacées positivas nas médias,
a persisténcia de CVs elevados indica que estas melhorias podem ndo ser
genericamente sentidas, ou seja, um aumento na propor¢cdo de respostas
positivas pode significar que mais individuos se moveram para a extremidade
positiva da escala, mas ainda ha uma parcela significativa de servidores com
percepcdes neutras ou negativas, puxando a média para baixo e mantendo a
disperséo alta.

A Tabela 6, a seguir, sintetiza em ordem decrescente, os nove fatores
situacionais institucionais com enfoque na propor¢cdo meédia (%) de pontos
obtidos em relacdo ao total de pontos desses respectivos fatores (T1) e os
valores do coeficiente de variacdo (C.V.) observados em T1.

Adicionalmente, a tabela retrata, em pontos percentuais, a diferenca de
T1l em relacdo a TO da propor¢cdo média de pontos obtidos, da média da

distribuicdo, da mediana e do coeficiente de variagéo.

Tabela 6 - Comparativo da Percepcéo dos Fatores Situacionais Institucionais
entre TO e T1: Proporcédo, Medidas de Tendéncia Central e Disperséo

~ Diferenga . Diferenga .
Proporgéao de pontos Diferencga da Diferenca
Fator obtidaem | C.V.em progorgéo da média mediana Cc.Vv
T1 T1 (T1-T0) (T1-TO) (T1 - TO) (T1-TO)
% pp %
__ pp pp
Crengas e Visdo | 4, g 41,1% 4,2 2,1 0 -0,9%
compartilhadas
Feedback 59,8 45,4% 1,0 0.6 3 3,6%
portuno
Informalidade 61,4 39,2% -2,0 -1 0 -1,9%
Autonomia 55,5 40,6% 1,7 1,8 8 -0,5%
Reconhecimento | 55, 47,7% 0,6 03 1 2,8%
e Recompensa
Ambiente que
esFlm_ u_Ia a 48,7 49,8% 5,4 5,4 16 -13,5%
Criatividade e
Inovacao

(continua)
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(concluséo)

Proporcao géfefrﬂgi Diferenca leeéznga Diferenca

Fator obtidaem | C.V.em ropor 30 da média mediana C.Vv

1 T1 propore (T1-TO) (T1-T0)

% (T1-TO) op (T1-TO) %

pp pp
Transparéncia e
Fluxo de 45,3 37,5% 1,2 0,9 6 -6,1%
Informacdes
Eoleranua a 41,4 48,2% 3,6 1,8 2 -7,1%
rros

Apoio da Alta 35,3 69,6% 08 06 0 -7,9%

Administracdo

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
Legenda: TO = momento anterior & Intervengdo Formativa (base); T1 = momento posterior &
Interveng&o Formativa.
pp. pontos percentuais

4.3.1 Crengas e visdo compartilhadas

O fator "Crencas e Visdo Compartilhadas"” mediu a percepcdo dos

participantes sobre o alinhamento entre os objetivos pessoais, as praticas

institucionais e a viséo coletiva da organizacdo. Esse fator considerou o papel

das liderancas na inspiracdo e motivacdo dos servidores para que se engajem

em comportamentos proativos e alinhados aos propdésitos institucionais.

As assertivas utilizadas para avaliar esse fator foram elaboradas pela

pesquisadora e adaptadas ao publico respondente a partir da selecao de trechos

de artigos cientificos publicados por Moriano et al. (2014). A seguir estdo as

assertivas utilizadas para investigar essa dimensao.

Quadro 28 - Assertivas da Dimensao/Fator: Crencas e Visdo compartilhadas

Escala Final:

Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

1 As liderancas da USCS, que inspiram novas ideias, influenciam comportamentos
proativos e originais no ambiente de trabalho.

2 Os servidores que se identificam com a visdo dessa instituicdo, sentem os sucessos
ou os fracassos como se fossem seus.

3 Liderangas inspiradoras incentivam os servidores para alcancar objetivos coletivos
alinhados a visdo dessa instituicao.

4 Lideres conseguem inspirar os servidores a desenvolver mecanismos que trazem
oportunidades para a USCS.

5 Acredito que liderancas eficazes, quando atuam nessa instituicdo, conseguem
estimular os servidores a desenvolver novas ideias.

Fonte: adaptada de Moriano et al. (2014)
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Os resultados envolvendo o fator Crencas e Visdo Compartilhada
apresentaram uma ligeira evolucao (de 29,2 para 31,3 pontos) da sua pontuacéo
média e a manutencdo da mediana da distribuicdo (com 31 pontos) e, ainda,
considerando que o CV apresentou uma ligeira reducéao (-0,9 pp), sugere-se que
ocorreu um movimento de convergéncia da opinido dos participantes em direcéo
a concordancia com o compartilhamento de crencas e visdo da instituicdo, o que
pode ser observada pela propor¢céo da pontuacdo meédia de pontos obtidos em
relacdo a pontuacdo maxima possivel (62,6%) que supera 0s 50%.

Esses resultados mais favoraveis a instituicdo refletem ter a influéncia das
atividades de convergéncia praticadas na intervencdo formativa durante o
processo de construcao da solucdo por meio do uso do Design Thinking, visto
qgque as manifestacdes dos participantes apresentadas na avaliacdo dessa
intervencao evidenciaram a promoc¢ao do compartilhamento de situagdes, seja
pelo contato com as pessoas e 0 conhecimento adquirido, seja pela integracao
e pelo dialogo possibilitado pelas atividades de troca durante o evento.

Portanto, os resultados aqui obtidos estariam associados a opinido
formada pelos participantes sobre a intervencdo formativa, que lhes teria
conferido a oportunidade de quebrar barreiras organizacionais e promover o
aprofundamento das relagBes interpessoais.

Ainda os participantes reconheceram problemas comuns em sua atuacao
profissional ao manifestarem, na avaliacao sobre a intervencao formativa, frases
como: “percebi que o meu problema também é problema de outras pessoas no
processo de trabalho”, e “interagir com pessoas de outros setores me mostrou
que existem muitos problemas em comum enfrentados.” Assim, o
compartilhamento de desafios comuns e a construcdo coletiva de solucdes
propiciada pela intervencdo formativa, reforcou o sentimento de visdo
compartilhada e de obstaculos superados por decisdes conjuntas.

De forma geral, a intervencdo formativa, ao promover a integragéo, o
didlogo e o compartilhamento de desafios comuns, criou um ambiente propicio
para que os participantes vivenciassem e reforcassem o senso de pertencimento

e a identificagdo com os valores coletivos da instituigao.
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A tabela a seguir, apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.

Tabela 7 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Crengas e Visao

compartilhada” nos Momentos Pré e Pés-Intervencdo Formativa
Crencas e viséo
compartilhadas

Descritores

Quantidade de assertivas 5
Pontuacdo maxima 50
- TO 29,2
Media T1 31,3
Proporcdo média de pontos obtidos em relagao a TO 58,4%
pontuagéo maxima T1 62,6%
. TO 31
Mediana T1 31
0 aceita-soé261l ﬁi Otese
Teste de Normalidade (sig.*) p
0,295
T1 - —
aceita-se a hipétese
Valor 0,299
SignificAncia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T
TO 42,0%
Coeficiente de Variacao (%) T1 41,1%
T1vs TO pp -0,9

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencao Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

4.3.2 Informalidade

O fator Informalidade mediu a percepcédo dos participantes sobre as
relacdes interpessoais e a flexibilidade nas interagdes entre chefia e funcionarios
no ambiente de trabalho. Esse fator considerou aspectos como a facilidade na
criagdo de lagcos pessoais, a aproximacdo entre lideres e colaboradores, a
liberdade para expressar necessidades e a autonomia na comunicagdo com

parceiros internos e externos.
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As assertivas utilizadas para avaliar este fator foram desenvolvidas pela
pesquisadora, a partir da selecdo de trechos de artigos cientificos de Deprez e
Euwema (2017).

A seguir, apresenta-se o0 conjunto de assertivas aplicadas para mensurar
o fator Informalidade:

Quadro 29 - Assertivas da Dimensao/Fator: Informalidade
Escala Final:
Discordo totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

1 A informalidade no ambiente de trabalho facilita a criacdo de lagos pessoais entre
chefia e servidores da instituicao.
2 Minha chefia se importa com o meu trabalho e comigo.
3 O ambiente de trabalho na USCS encoraja os servidores a se sentirem a vontade
para expressar suas necessidades junto a sua chefia.
4 Minha chefia permite que eu contate parceiros internos ou externos da instituigcéo
sem que pense que estou passando por cima dele(a).
5 Na USCS, a chefia esta sempre conectada com os servidores, independentemente
de estar pressionada, ou ndo, por demandas urgentes do trabalho.
Fonte: adaptada de Deprez e Euwema (2017)

Os resultados relativos ao conceito de informalidade, sugerem a paridade
da opinido dos servidores entre 0 momento TO e T1. Isso porque, embora a
média apresente um recuo de 1 p.p., a heterogeneidade das opinibes €&
significativa e, portanto, o deslocamento da analise para a mediana revela a
igualdade dos valores da estatistica nesses dois momentos.

Os resultados relativos a esse fator sugerem que as experiéncias
vivenciadas na intervencdo formativa, conforme manifestacdes apresentadas
abaixo, ndo foram consideradas como atividades informais. Ao contrario,
parecem ter sido percebidas como situacdes que agregaram valor a atividade
profissional.

As falas dos participantes abaixo ilustram essa percepc¢ao:

“A dindmica, o encontro com diversas pessoas de
varias areas e todo o conhecimento foi super valido”
“Atribui essa nota porque achei muito dindmica,
interativa e muito construtiva a formagcdo” e

“as trocas de informagdo e interagcbes pessoais
contribuem muito para o lado pessoal e
profissional.”
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A tabela a seguir apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.

Tabela 8 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Informalidade” nos
Momentos Pré e Pés-Intervencdo Formativa

Descritores Informalidade
Quantidade de assertivas 5
Pontuacdo maxima 50
- TO 31,7
Media T1 30,7
Proporcdo média de pontos obtidos em relagéo a T0 63,4%
pontuacdo maxima T1 61.4%
. TO 35
Mediana T1 35
TO — 0’007. -
. . rejeita-se a hipétese
Teste de Normalidade (sig.*)
T1 0,003
rejeita-se a hipotese
Valor 0,174
Significancia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste Mann-Whitney
TO 41,1%
. - Tl 39,2%
0 1
Coeficiente de Variacao (%) T1vs T0
-1,9
pp

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervengéo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

4.3.3 Feedback oportuno

O fator Feedback Oportuno mediu a percepcao dos participantes sobre a
frequéncia e qualidade dos retornos fornecidos pela chefia no ambiente de
trabalho. Esse fator considerou como o didlogo aberto e 0 uso constante do
feedback contribuem para o desenvolvimento e aprimoramento dos funcionarios
dentro da instituicao.

As assertivas utilizadas para avaliar esse fator foram elaboradas com
base em trechos de artigos cientificos publicados por Deprez e Euwema (2017).

A seguir, apresentam-se as assertivas que compuseram a avaliagdo do

fator Feedback Oportuno.
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Quadro 30 - Assertivas da Dimenséao/Fator: Feedback oportuno
Escala Final:
Discordo totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

1 No meu trabalho, o feedback positivo ou negativo é dado pela chefia de forma
construtiva.

5 O feedback nas atividades realizadas na organizacéo, é dado de forma constante
entre lideres e servidores, ainda que informalmente.

3 No meu trabalho, o servidor sente-se mais disposto a enfrentar e discutir suas
fragilidades porgue a chefia demonstra-se disposta a dar feedback.

4 Na USCS, o uso de feedback é utilizado para esclarecer deficiéncias que ajudam no
aprendizado dos servidores.

5 O feedback recebido de minha chefia, mesmo que negativo, ajuda no meu
crescimento.

6 No meu trabalho existe dialogo aberto para o feedback entre minha chefia e eu.

Fonte: adaptada de Deprez e Euwema (2017)

O conceito de feedback oportuno foi avaliado por meio de seis assertivas,
com pontuacdo maxima de 60 pontos. Os dados revelam um leve aumento na
média, que passou de 35,3 em TO para 35,9 em T1, 0o que representa um
crescimento de 1,0 ponto percentual na propor¢cao média de pontuacdo obtida
(de 58,8% para 59,8%).

Por outro lado, a mediana apresentou queda, passando de 41 para 38, 0
gue indica uma leve piora no ponto central da percepc¢éo dos participantes sobre
a prética de feedback oportuno ap6s a intervencao. Em outras palavras, apesar
do aumento na média, a tendéncia central das respostas se deslocou
negativamente.

Em relacdo a dispersdo, o Coeficiente de Variacdo (CV) diminuiu de
49,0% para 45,4%, sugerindo uma leve homogeneizacdo das percepcgoes,
embora a variabilidade ainda seja considerada alta.

A andlise estatistica confirmou a auséncia de diferenca significativa entre
os dois momentos (sig. = 0,855, teste de Mann-Whitney). Ja& o teste de
normalidade indicou que os dados de TO ndo seguiam distribuicdo normal,
enquanto os de T1 apresentaram distribuicdo mais equilibrada (sig. = 0,174),
reforcando a ideia de maior concentragdo e organizagdo das respostas no

segundo momento.
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De modo geral, os resultados apontam que o tema feedback oportuno nao
sofreu alteragdes significativas com a intervencdo formativa. A queda na
mediana, associada a estabilidade da média e a reducéo da dispersao, sugere
um recuo na percepcdo geral, ainda que sem evidéncias estatisticas que
confirmem mudanca relevante. Nesse sentido, a reducdo de 3 pontos na
mediana de TO para Tl merece atencdo, pois indica que, mesmo apos
vivenciarem a intervencéo formativa, os participantes passaram a avaliar esse
fator de forma ligeiramente menos positiva, 0 que pode sinalizar um
descompasso entre a expectativa gerada e a pratica percebida no ambiente de
trabalho.

A tabela abaixo, apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.

Tabela 9 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Feedback Oportuno” nos
Momentos Pré e Pés-Intervencdo Formativa

Descritores Feedback oportuno
Quantidade de assertivas 6
Pontuacdo maxima 60
.- T0 35,3
Media T1 35,9
Proporcado média de pontos obtidos em relagdo a TO 58,8%
pontuag&o maxima T1 59.8%
. T0 41
Mediana T 38
o re'eita-s?éO: ﬁi Otese
Teste de Normalidade (sig.*) ! P
0,174
T1 - —
aceita-se a hipotese
Valor 0,855
SignificAncia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste Mann-Whitney
T0 49,0%
- I T1 45,4%
0 1)
Coeficiente de Variacdo (%) T1vs T0 6
pp '

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencao Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencao
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais
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4.3.4 Autonomia

As assertivas apresentadas para avaliar o fator Autonomia mediram a

percepcdo dos participantes sobre a liberdade e independéncia para tomar

decisfes e conduzir suas atividades de trabalho na instituicdo. Essas afirmacdes

foram apresentadas aos participantes a partir de adaptacdes da escala proposta

por Kuratko et al. (2014), com duas assertivas adicionais incorporadas apés

contribui¢cdes do juri de especialistas.

Abaixo estéo as assertivas utilizadas para investigar essa dimensao.

Quadro 31 - Assertivas da Dimensao/Fator: Autonomia

Escala Final:
Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Na USCS, tenho a oportunidade de tomar decis6es sobre as minhas atividades de
trabalho. (1)

A USCS me permite fazer algo que utilize minhas competéncias. (1)

Sou eu quem decide o que fazer no meu trabalho. (1)

A |W|IN]| B

Tenho liberdade para utilizar diferentes métodos de trabalho/etapas na realizacdo das
minhas principais tarefas do dia a dia. (1)

Tenho plena autonomia para trabalhar sem supervisédo nas questdes relativas as
minhas atividades. (1)

A USCS me déa a oportunidade de ser criativo testando meus préprios métodos de
trabalho. (1)

A USCS incentiva os servidores a desenvolver projetos experimentais. (2)

Quando verifico que meus procedimentos de trabalho ddo resultados positivos, a
USCS permite que sejam adotados como padréo de atuacdo. (2)

9

Na USCS, sinto que sou meu proprio chefe ndo precisando consultar outra pessoa
para todas as decisdes relacionadas as minhas atividades (1)

10

Na USCS, tenho a liberdade de, a partir de meu julgamento, tomar decisGes sobre o
meu trabalho. (1)

11

Na USCS, cabe a mim determinar como o0 meu trabalho sera feito. (1)

Fonte: adaptada de Kuratko et al. (2014) (1)
Fonte: Assertivas inseridas apos contribuicdes obtidas pelo juri de especialistas (2)

No fator Autonomia, a média elevou-se de 59,2 (T0O) para 61,0 (T1), e a

mediana passou de 55 para 63 pontos. Os dados quantitativos da Tabela 10

revelaram que, em T1, 555% dos servidores percebiam que possuiam

autonomia em suas atividades. Este foi um dado que, embora positivo em mais

da metade, ainda apontava para um consideravel espaco para aprimoramento.
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Contudo, a andlise da mediana apresentou um dos resultados mais
relevantes da intervencdo: a mediana da distribuicdo aumentou em 8 p.p. de TO
para T1. Este movimento indicou que o “valor central” do fator autonomia
melhorou substancialmente apds a formacé&o, sugerindo que um nimero maior
de individuos passou a se sentir mais autbnomo. A proporgdo de pontos obtidos
também subiu em 1,6 p.p., reforcando essa tendéncia positiva.

Uma analise paralela entre a evolucdo da média (que, embora com CV de
cerca de 40%, evidenciava uma perda relativa de qualidade) e a evolucéo de 8
p.p. na mediana, sugeriu uma influéncia significativa na percepgéo de autonomia
que o participante teve. Contudo, essa percepcéo de autonomia parecia nao
estar associada a autonomia concedida pelas chefias, mas sim a uma autonomia
gue o servidor conquistava a partir do dominio de uma ferramenta que o ajudava
nesse processo, como a inteligéncia artificial.

Esse quadro reforgou a importancia de que o empoderamento do servidor
com ferramentas que fortalecem sua atividade profissional mais autbnoma tende
a contribuir para que ele apresente ao final maior engajamento na instituicao.

A avaliacdo baseada nas opinibes dos participantes ofereceu um
complemento a compreensdo dessa mudanca na percepcdo de autonomia.
Embora as falas ndo mencionassem diretamente a palavra "autonomia”, varias
manifestacfes dos participantes revelaram um desejo e uma valorizacao de ter
mais espago para propor e implementar ideias, o que refletiu a esséncia da
autonomia no contexto intraempreendedor.

Expressdes como "propostas de projetos que possam ser implantados
como inovacédo e melhoria" e o desejo "que as ideias apresentadas fossem
realizadas" indicaram uma aspiragcéo por maior possibilidade e capacidade de
execucao.

Da mesma forma, a vontade de "utilizar o aprendizado e as informacdes de
forma que sejam aplicaveis no dia a dia da USCS" reforcou o anseio por um
ambiente onde o conhecimento adquirido pudesse ser traduzido em acao pratica

e independente.
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Assim, a dindmica do préprio evento, que incentivou a participacdo ativa e
a proposicdo de solucbes, pode ter proporcionado aos participantes uma
experiéncia concreta do que significava ter e exercer autonomia, ainda que em
um ambiente controlado.

Em sintese, os resultados apontaram para uma dire¢do positiva no fator
Autonomia. A intervencdo formativa pareceu ter sido eficaz em melhorar essa
percepcdo para uma parte significativa dos servidores, elevando
consideravelmente o ponto central dessas avaliacbes. Essa melhora
quantitativa, combinada com a valorizag&do do espaco para propor e implementar
ideias, sugere que a formacao ndo apenas sensibilizou os participantes para a
importancia da autonomia, como também pode ter despertado um desejo maior
por ela no contexto institucional. Tal autonomia, caracterizada pela liberdade de
tomar decisdes e atuar com independéncia, funciona como um catalisador para
impulsionar o intraempreendedorismo e o potencial inovador dos funcionéarios
(Freitas e Marques, 2018; Borges, 2022).

A tabela a seguir apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.

Tabela 10 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Autonomia” nos
Momentos Pré e POs-Intervencao Formativa

Descritores Autonomia
Quantidade de assertivas 11
Pontuacdo méxima 110
- T0 59,2
Media T1 61,0
Proporcao média de pontos obtidos em relacdo a T0 53,8%
pontuacdo maxima T1 55,5%
. TO 55
Mediana Tl 63
0,736
0 aceita-se a hipétese
Teste de Normalidade (sig.*) 04 p
T1 - ——
aceita-se a hipétese

continua
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(concluséo)

Valor 0,463
Significancia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T
TO 41,1%
Coeficiente de Variacao (%) T1 40,6%
T1vsTO -0,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencdo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencao
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacao da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

4.3.5 Reconhecimento e Recompensa

As assertivas apresentadas para avaliar o fator Reconhecimento e
Recompensa mediram a percepcao dos participantes sobre o reconhecimento e
valorizacdo dos esforcos e desempenhos no ambiente de trabalho. Essas
afirmativas foram elaboradas a partir de adaptacdes da escala desenvolvida por
Kuratko et al. (2014).

Abaixo estéo as assertivas utilizadas para investigar essa dimenséo.

Quadro 32 - Assertivas da Dimensé&o/Fator: Reconhecimento e recompensa

Escala Final:
Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Se 0s servidores apresentam novas ideias no trabalho, a USCS tende a

1 recompensé-los.

> Se tenho um bom desempenho, minha chefia direta, me concede a oportunidade de
ter novas responsabilidades.

3 Minha chefia direta demonstra reconhecimento especial para os servidores que se

diferenciam pelo seu desempenho.

4 Quando meu trabalho é notavel, minha chefia direta relata isso ao seu superior.

5 Minha chefia direta me ajuda a realizar meu trabalho, removendo obstaculos e
blogueios.

Fonte: adaptada de Kuratko et al. (2014)
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O fator reconhecimento e recompensa foi visto no grupo com uma alta
variabilidade de opinides, visto que o CV era de 47,7% em T1. Assim, a média
de pontos ndo apresentou a qualidade esperada para representar o conjunto de
participantes (26,3 em TO e 26,6 em T1). Nesse sentido, um olhar para a mediana
mostrou que a reducado de 1 p.p. de TO para T1 pbdde ser considerado um fator
de alerta, pois ao vivenciar as experiéncias na intervencéo formativa, o resultado
geral dos patrticipantes produziu um quadro ndo favoravel a esse fator.

A avaliacdo da intervencdo formativa com base nas opinides dos
participantes demonstrou que, embora 0s comentarios dos participantes
refletissem uma valorizagdo da experiéncia da formacdo em si (ou seja, pela
oportunidade de interacdo, aprendizado e colaboracdo), a auséncia de
manifestacfes expressivas sobre a melhoria do reconhecimento institucional
percebido no dia a dia da organizacao foi notada. O desejo de participantes de
que "gostaria que esses projetos fossem encaminhados a reitoria" pdde ser
interpretado como uma busca por validacdo e reconhecimento formal de suas
contribuicdes, refletindo a necessidade de que seus esfor¢os fossem ndo apenas
percebidos, mas também valorizados e recompensados pela alta gestao.

Dessa forma, Reconhecimento e Recompensa continuou sendo um ponto
importante e de atencéo, indicando que a intervencdo nao conseguiu alterar a
percepcdo de que grande parcela dos servidores ndo se sentia adequadamente
reconhecida e recompensada por seus esfor¢os no contexto institucional.

A Tabela a seguir apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.
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Tabela 11 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Reconhecimento e
Recompensa” nos Momentos Pré e Pés-Intervencdo Formativa

D . Reconhecimento e
escritores
recompensa
Quantidade de assertivas 5
Pontuacdo maxima 50
- T0 26,3
Média T1 26.6
Proporcdo média de pontos obtidos em relacéo T0 52,6%
a pontuacéo maxima T1 53,2%
. T0 29
Mediana T1 8
0 aceita—soe,3e? ﬁip()tese
Teste de Normalidade (sig.*) 0.457
T1 ’
aceita-se a hipo6tese
Valor 0,918
SignificAncia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T
TO 50,5%
Coeficiente de Variagao (%) T1 47,7%
T1vsTO pp -2,8

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervengéo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

4.3.6 Ambiente que estimula a criatividade e inovagao

As assertivas abaixo foram utilizadas para medir a percepcdo dos
participantes sobre o Ambiente que estimula a criatividade e inovacdo na
instituicdo. Esse fator considerou o quanto as chefias e a organizacao valorizam,
apoiam e incentivam o desenvolvimento de novas ideias e projetos inovadores.
As assertivas foram elaboradas a partir de adaptacdes da escala proposta por
Vela et al. (2019).

A seguir, apresentam-se as assertivas que integraram a avaliacdo dessa

dimensao.
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Quadro 33 - Assertivas da Dimensao/Fator: Ambiente que estimula a

criatividade e inovacao
Escala Final:
Discordo totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente
As chefias diretas incentivam o desenvolvimento de novas ideias para aprimorar a

1 instituicao.

5 As chefias estao atentas e bastante receptivas as ideias e sugestfes dos servidores
nessa instituicao.

3 Na USCS, os servidores que apresentam ideias novas, por conta prépria, recebem

apoio das chefias para desenvolvé-las.
4 A USCS reconhece os servidores que desenvolvem ideias de melhoria.
O termo “empreendedor”, ou seja, apresentagao de sugestdes originais, é visto como

5 : - o
um atributo positivo nessa instituicao.

6 A USCS investe recursos no desenvolvimento de novos projetos propostos pelos
servidores.

7 A USCS demonstra um forte compromisso com o desenvolvimento de inovagdes
(novos métodos).

8 As acdes dessa instituicdo refletem o seu compromisso com o desenvolvimento de
novas ideias.

9 A visdo da USCS esta voltada para o empreendedorismo (habilidade de transformar

ideias em oportunidades).
10 De modo geral, as novas ideias séo bem recebidas nessa institui¢éo.
Fonte: adaptada de Vela et al. (2019)

Os resultados obtidos nesse fator Ambiente que estimula a criatividade e
inovacdo sugerem que a programacao da intervencédo formativa suscitou uma
grande contribuicdo para um aspecto fundamental na constru¢cdo de um perfil
intraempreendedor: a criatividade. As atividades propostas e realizadas teriam
contribuido de forma efetiva para esse reconhecimento, notado na evolucdo da
média de 43,3 (T0) para 48,7 (T1) e da mediana de 34 (TO) para 50 (T1),
apresentando o maior aumento, de 16 pp, de TO para T1. A significativa reducéo
de 13,5% no CV (a maior de todos os fatores) indicou que as opinides sobre este
fator se tornaram mais homogéneas e alinhadas positivamente apos a
intervencao.

A proporcéo de pontos obtidos também registrou o maior aumento, de 5,4
pp, reforcando a melhora. A avaliagdo da intervengéo formativa, baseada nas
opinides dos participantes, corroborou e enriqueceu a compreenséao desse dado,
apontando para o sentimento dos participantes de que o ambiente estimulou o

pensamento inovador e a busca por solugdes criativas.
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A valorizagdo da "aquisicdo de novos conhecimentos e ferramentas
tecnologicas" foi um indicativo direto da abertura para novas formas de trabalho.
As "possibilidades de resolucéo de problemas em comum por meio de diferentes
solucbes" destacaram a aplicacdo pratica da criatividade e a busca por
abordagens inovadoras.

Adicionalmente, a simples existéncia de "propostas de projetos que
possam ser implantados como inovacdo e melhoria" geradas pelos grupos, e o
desejo de "utilizar o aprendizado e as informacgdes de forma que sejam aplicaveis
no dia a dia da USCS", mostraram que a formacgéo nédo so6 estimulou a geracdo
de ideias, mas também o anseio por sua implementacao.

A natureza dinamica e interativa do evento foi crucial para essa experiéncia,
permitindo um ambiente fértil para a experimentacéo e a co-criacao, reforcando
a ideia de que um lider solidario que incentiva iniciativas criativas impulsiona
atividades inovadoras (Staub et al., 2019).

Portanto, a formacé&o revelou que o ambiente propiciado pela intervencao
formativa foi capaz de estimular e alinhar a visdo dos participantes sobre a
importancia e a possibilidade de serem mais criativos e inovadores, o que é
fundamental para o desenvolvimento do intraempreendedorismo no setor
publico, conforme ressaltado por De Oliveira et al. (2021).

A tabela a seguir apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.

Tabela 12 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Ambiente que estimula a
criatividade e inovagdo” nos Momentos Pré e Pés-Intervencdo Formativa

D . Ambientes que estimulem a
escritores A i ~
criatividade e inovacéao

Quantidade de assertivas 10
Pontuacdo maxima 100

- T0 43,3
Media T1 48,7
Proporcdo média de pontos obtidos em T0 43,3%
relacéo a pontuagdo méxima T1 48,7%

. T0 34

Mediana T1 0

continua
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(concluséo)

0,104
0 aceita-se a hipotese
Teste de Normalidade (sig.*) &
0,819
Tl - —
aceita-se a hipdtese
Valor 0,125
SignificAncia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T
TO 63,3%
Coeficiente de Variacao (%) T1 49,8%
T1vs TO pp -13,5

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencdo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

4.3.7 Fluxo Livre de Informacdes e Transparéncia

O fator Fluxo Livre de Informacdes e Transparéncia mediu a opinido dos
participantes sobre a circulacdo de informacgdes, clareza nas comunicacdes e
abertura nas relacdes hierarquicas dentro da instituicdo. Essa dimensédo
considerou a facilidade de acesso as informacgfes relevantes, a transparéncia
das praticas institucionais e o grau de comunicacgéao colaborativa entre diferentes
niveis hierarquicos.

Cabe relembrar que as assertivas desse fator foram elaboradas pela
pesquisadora e adaptadas ao publico respondente a partir de duas fontes
principais. As quatro primeiras assertivas foram elaboradas com base em trechos
de artigos cientificos de Deprez e Euwema (2017), enquanto as quatro Ultimas
foram adaptadas de Vela et al. (2019) em fung&o do ajuste necessario ao tipo de
instituicao.

A titulo de detalhamento as assertivas investigadas sao apresentadas a

sequir.
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Quadro 34 - Assertivas da Dimensao/Fator: Fluxo livre de informacdes e

transparéncia
Escala Final:

Discordo totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente
Na USCS, por vezes, desconheco o motivo de nao ser incluido(a) em projetos que
gostaria de participar. (1)
2 Informacdes valiosas da instituicdo sdo compartilhadas com todos os servidores. (1)
Na USCS, existe um relacionamento aberto e pessoal entre os servidores e as
chefias. (1)
O compartilhamento de informacdes entre os servidores, nessa instituicao, consegue
gerar uma base forte de cooperacdo em equipe. (1)
Na USCS, as relacdes de autoridade sdo descomplicadas. (2)

A estrutura da instituicdo permite que a comunicacao flua. (2)
Todos os cargos na instituicdo tém proposito claro e definido. (2)

8 Na USCS, os servidores podem conversar com seus chefes sobre novas ideias ou
preocupacdes. (2)

Fonte: adaptada de Deprez e Euwema (2017) (1)

Fonte: adaptada de Vela et al. (2019). (2)

w

N[(ojo| b~

A pontuagdo média do conceito fluxo livre de informagfes e transparéncia
variou de 35,3 para 36,2 e o Coeficiente de Variacdo (CV) em T1 era de 37,5%,
sendo o segundo menor entre os fatores. Além disso, a reducéo de 6,1% no CV
demonstrou que as opinides se tornaram mais homogéneas apos a intervencao.

A proporcdo média de pontos obtidos de servidores que percebiam boa
transparéncia e fluxo de informacdes foi de 45,3%. Embora esta seja uma
proporc¢ao relativamente baixa, pois menos da metade dos servidores tem esse
entendimento, ela também subiu em 1,1 pp. A intervencdo demonstrou uma
influéncia positiva na medida da mediana da distribuicdo que aumentou 6 p.p. de
TO para T1. Isso sugeriu uma melhora substancial na percepcéo central da
transparéncia e fluxo de informac¢des para a maioria dos respondentes.

Considerando a avaliagcdo baseada nas opinides dos participantes,
revelou-se que diversas delas destacaram como a dindmica da formagéo facilitou
a troca e o fluxo de informacdes, criando um ambiente de maior transparéncia.
Comentérios como "a integragdo com colaboradores de varios setores e campus.
Saber que muitos pensam igual e sdo varias ideias renovadoras para melhorar
as atividades do dia a dia" e "a integracdo e didlogo com outros servidores"
ilustraram a valorizacdo do compartilhamento de informacdes e a quebra de

paradigmas.
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A percepcao de que "as opinides de todos os servidores, podendo conferir
que todos sofrem dos mesmos problemas" reforgcou a transparéncia sobre
desafios comuns. Além disso, a afirmacao "sim, que o trabalho em equipe e a
comunicacao era muito importante.” e a sugestdo de que "devemos melhorar
nossa comunicacao entre nossos colegas de trabalho..." demonstraram que a
formacdo n&o apenas proporcionou uma experiéncia de fluxo livre de
informacgdes, mas também sensibilizou os participantes para a sua importancia
e a necessidade de aprimoramento continuo no cotidiano institucional.

A tabela a seguir apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.

Tabela 13 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Fluxo livre de informacoes
e transparéncia” nos Momentos Pré e Pds-Intervencdo Formativa

Fluxo livre de

Descritores informacdes e
transparéncia
Quantidade de assertivas 8
Pontuacdo maxima 80
- TO 35,3
Média T 362
Proporcao média de pontos obtidos em relagdo a T0 44,1%
pontuacdo méxima T1 45,3%
. T0 31
Mediana T 37
0,245
0 aceita-se a hipotese
Teste de Normalidade (sig.*)
T1 _ 0,451_ i
aceita-se a hipotese
Valor 0,672
Significancia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T
T0 43,6%
Coeficiente de Variacédo (%) T1 37,5%
T1vs TO pp -6,1

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencédo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais
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4.3.8 Tolerancia a erros

As assertivas a seguir mediram a opinido dos participantes sobre a
Tolerancia a Erros na instituicdo. Esse fator considerou o quanto a USCS
valoriza a experimentacgdo, o enfrentamento de riscos controlados e a aceitacao

de falhas como parte do processo de aprendizagem e inovacéao.

Quadro 35 - Assertivas da Dimenséao/Fator: Tolerancia a erros
Escala Final:
Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente
Na USCS, os servidores sdo frequentemente encorajados a explorar riscos

1 controlados para o desenvolvimento de novas ideias.

> Servidores que assumem riscos individuais sdo valorizados pela USCS por sua
disposicao de defender novos projetos, sejam eles bem-sucedidos ou nao.

3 O servidor que assume correr riscos, por explorar novas oportunidades, é visto

positivamente na USCS.
4 A USCS apoia projetos experimentais, ainda que possam nao ser bem-sucedidos.

5 Na USCS, erros cometidos pelos servidores geralmente resultam em criticas severas
e punic¢des (inversa)
Fonte: adaptada de Kuratko et al. (2014)

Apesar de a propor¢cdo média de pontos obtidos em relacdo a pontuacéo
maxima ter sido de 41,4% em T1, o fator tolerancia a erros, comparativamente a
TO, subiu 3,6 pp, mas ainda assim, permaneceu como a segunda menor
proporcao entre os fatores situacionais avaliados, o que representou um desafio
significativo para a instituigao.

Contudo, a mediana da distribuicdo aumentou em 2 pp de TO para T1,
indicando uma melhora modesta, mas positiva, na percep¢ado central sobre a
tolerancia a erros. A pontuagcdo média, em T0O, equivalia a 18,9 pontos, passando
para 20,7 em T1. Entretanto, o coeficiente de Variacdo (CV) em T1 foi de 48,2%,
0 que reduziu a qualidade da média, indicando uma alta dispersao nas opinides.
No entanto, a reducédo de 7,1% no CV foi um sinal de que as opinides se tornaram
mais alinhadas e menos dispersas ap0s a intervencdo, apontando para uma
maior consisténcia na percepcao, ainda que em um patamar baixo.

A avaliacdo da intervencdo formativa baseada nas opinides dos
participantes indicou que a formacgao, ao incentivar a colaboracéo e a busca por
"diferentes solugbes" para problemas, pode ter proporcionado um ambiente onde
0s participantes se sentiram mais a vontade para experimentar e expressar

ideias, compreendendo que a resolugcdo nem sempre era imediata.
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A mencao de “as possibilidades de resolucao de problemas em comum por
meio de diferentes solu¢des” refletiram um processo que, por sua natureza,
poderia envolver tentativas e ajustes. Da mesma forma, a geracao de "propostas
de projetos que possam ser implantados como inovagcao e melhoria” sugeriu um
engajamento em iniciativas que, inerentemente, carregavam um grau de
incerteza e a necessidade de tolerancia a possiveis desvios ou falhas. Embora
as falas ndo abordassem diretamente a permissdo para cometer erros, o
contexto colaborativo e de solucédo de problemas da formacéo pode ter criado
um espaco para experimentacao implicita, que € um dos objetivos da tolerancia
a erros.

A tabela a seguir apresenta os resultados comparativos entre os dois

momentos.

Tabela 14 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Tolerancia a erros” nos
Momentos Pré e Pés-Intervencdo Formativa

Descritores Tolerancia a erros

Quantidade de assertivas 5
Pontuacdo maxima (individual) 50
.- T0 18,9
Media T1 20,7
Proporcado média de pontos obtidos em relagdo a TO 37,8%
pontuag&o maxima T1 41.4%
. T0 18
Mediana T 0
o aceita-sg’gghi Otese
Teste de Normalidade (sig.*) P
0,714
T1 - —
aceita-se a hipotese
Valor 0,186
SignificAncia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T
T0 55,3%
- I T1 48,2%
0 1)
Coeficiente de Variacdo (%) T1vs T0 1
pp '

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
Legenda:

TO = momento anterior a Intervencao Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencao

Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade
(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias
pp. pontos percentuais
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4.3.9 Apoio da Alta administracao

As assertivas a seguir mediram a opinido dos participantes sobre o Apoio
da Alta Administracdo na USCS. Esse fator considerou o grau de envolvimento,
reconhecimento e incentivo que a alta lideranca oferece aos servidores,
especialmente no que tange ao estimulo a criatividade, inovacdo e
desenvolvimento de projetos.

As assertivas foram elaboradas a partir de adaptacbes da escala

desenvolvida por Kuratko et al. (2014).

Quadro 36 - Assertivas da Dimensao/Fator: Apoio da alta administracao
Escala Final:
Discordo totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

1 A alta administracdo esta ciente e muito receptiva as minhas ideias e sugestoes.

Os servidores que trazem ideias por conta prépria geralmente sé@o reconhecidos pela
alta administragéo por suas atividades.

A alta administracdo incentiva o servidor criativo a buscar solugfes alternativas, que
3 nao se encaixam nos procedimentos rigidos, visando manter ideias promissoras no
caminho certo.

Integrantes da alta administracido da USCS s&o conhecidos por sua experiéncia com

4 . ~
0 processo de inovagéo.

5 Na USCS, muitas vezes, ha orcamento previsto para que novas ideias ou projetos
sejam tirados do papel.

6 A USCS tende a oferecer beneficios especiais como forma de reconhecimento aos
servidores que criam e/ou implementam projetos inovadores bem-sucedidos.

7 Existem diversas opc¢6es dentro da USCS que permitem aos servidores obter as
condicdes necessérias para o desenvolvimento de seus projetos e novas iniciativas.

8 Os servidores séo incentivados a conversar com o0s servidores de outros

departamentos da instituicdo sobre ideias para novos projetos.
Fonte: adaptada de Kuratko et al. (2014)

A pontuacdo média do fator apoio da alta administragéo era 27,6 em TO e
passou para 28,2 em T1. Entretanto, o Coeficiente de Variagdo (CV) em T1 foi
de 69,6%, sendo o0 mais alto entre todos os fatores analisados, embora tenha
havido uma redugéo de 7,9% no CV em T1. Ainda, a mediana permaneceu

inalterada (O p.p.) de TO para T1.
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Além disso, o fator apoio da alta administracdo foi 0 que apresentou a
menor propor¢cdo meédia de pontos obtidos em T1 (35,3%).

A avaliacdo da intervencéao formativa, por meio das falas dos participantes,
embora positivas em relacdo a experiéncia da formacdo, ndo indicou uma
percepcao de aumento no apoio da alta administracéo para as atividades diarias
ou projetos propostos. Pelo contrario, a manifestacdo "apresentar essas ideias a
reitoria” revelou um desejo de que as ideias geradas e o0 potencial
intraempreendedor fossem levados a instancia maxima da organizacao para
aprovacao e implementacao.

Da mesma forma, a sugestao para "incluir as chefias em préximos eventos"
pode ser interpretada como um anseio por maior envolvimento e compreensao
por parte da lideranca, elementos fundamentais para o apoio efetivo. A auséncia
de comentéarios que explicitamente celebrassem um apoio gerencial ja existente
ou melhorado alinhou-se aos resultados quantitativos que apontaram para a
persisténcia de uma baixa percepcdo nesse quesito.

Ainda, a sugestdo de temas para novas formacbes, como "Estilos de
lideranca” e "Gestdo de pessoas e conflitos”, sublinhou a importéancia da
lideranca no fomento do engajamento. Uma lideranca bem preparada para
apoiar, dar feedback e gerir as demandas da equipe € essencial para que o
intraempreendedorismo  possa ser desenvolvido e praticado e,
consequentemente, reforce o engajamento do funcionario (Bakker, 2017; Cocco,
2024).

Embora ndo fosse o propoésito dessa dissertacao tratar de acbes de
aprimoramento dos fatores situacionais, deve ser destacado que o Apoio da Alta
Administracdo se mostrou como um desafio a ser tratado, reiterando a
importancia do suporte da alta administracdo para o fomento do
intraempreendedorismo e da inovacédo, como enfatizado por Hornsby, Kuratko e
Zahra (2002).
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Tabela 15 - Analise Comparativa do Fator Situacional “Apoio da alta
administragcdo” nos Momentos Pré e Pds-Intervencdo Formativa

Apoio da alta

Descritores e ~
administracéo

Quantidade de assertivas 8
Pontuacdo maxima 80
- TO 27,6
Média Tl 28.2
Proporcdo média de pontos obtidos em relagao a T0 34,5%
pontuacdo maxima T1 35,3%
. TO 29
Mediana Tl 9
0,072
TO —— hindt
Teste de Normalidade (sig.*) aceita-se a hipotese
T1 . 0,284' i
aceita-se a hipotese
Valor 0,839
SignificAncia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T
TO 77,5%
. N Tl 69,6%
Coeficiente de Variacéo (%) T1vs T0 o
pp ’

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior & Intervengdo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencao Formativa.
(sig.*) > 5% aceitagéo da hipdtese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitagdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

A tabela a seguir sintetiza as observa¢des entre os dois momentos de
coleta (TO e T1) para o conjunto de resultados quantitativos obtidos acerca dos
Fatores Situacionais, com base nas respostas dos 29 participantes da
Intervengé@o Formativa. Embora o intervalo entre TO e T1 tenha sido curto, 0os
dados permitem observar movimentos iniciais na opinido dos participantes apos
a realizacédo da intervencédo, contribuindo para a avaliagdo de seus impulsos
imediatos e a identificacdo de tendéncias que podem ser acompanhadas em

etapas futuras.
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Tabela 16 - Pontuacdo média, representatividade e estatisticas basicas dos Fatores Situacionais nos momentos TO e T1

ambientes .
fluxo livre de
. . que . ~ a .
. crencas e visao | . . feedback .| reconhecimento . informacdes | tolerancia | apoio da alta
Descritores . informalidade autonomia estimulem a R g ~
compartilhadas oportuno erecompensa | .. idade e aerros [|administracao
: ~ | transparéncia
e inovacédo
Quantidade de 5 5 6 11 5 10 8 5 8
Pontuagao 50 50 60 110 50 100 80 50 80
maxima
Médi TO 29,2 31,7 35,3 59,2 26,3 43,3 35,3 18,9 27,6
édia
Tl 31,3 30,7 35,9 61 26,6 48,7 36,2 20,7 28,2
Proporcdo | T0 58,4% 63,4% 58,8% 53,8% 52,6% 43,3% 44,1% 37,8% 34,5%
média de
pontos
obtidos em
relacdo a T1 62,6% 61,4% 59,8% 55,5% 53,2% 48,7% 45,3% 41,4% 35,3%
pontuacgéo
maxima
, TO 31 35 41 55 29 34 31 18 29
Mediana
T1 31 35 38 63 28 50 37 20 29
0,213 0,007 0,032 0,736 0,308 0,104 0,245 0,09 0,072
Teste de TO aceita-se a rejeita-se a | rejeita-se | aceita-se a aceita-se a aceita-se a aceita-se a | aceita-se a| aceita-se a
Normalidade hipotese hip6tese a hipétese | hipotese hip6tese hip6tese hipotese hipotese hip6tese
(sig.*) 0,295 0,003 0,174 0,4 0,457 0,819 0,451 0,714 0,284
T1 aceita-se a rejeita-se a | aceita-se | aceita-se a aceita-se a aceita-se a aceita-se a | aceita-se a| aceita-se a
hipotese hipotese a hipétese | hipotese hipétese hipétese hipotese hipotese hipétese

continua
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(conclusdo)

ambientes
crencas e que fluxo livre de
. N¢e . . feedback ._|reconhecimento | estimulem | informacdes | tolerancia | apoio da alta
Descritores visao informalidade 0DOrtuno autonomia e recompensa a e 3erros | administracio
compartilhadas P P L N ¢
criatividade | transparéncia
e inovacao
0,213 0,007 0,032 0,736 0,308 0,104 0,245 0,09 0,072
Teste de TO aceita-se a rejeita-se a | rejeita-se a | aceita-se a aceita-se a aceita-se a aceita-se a | aceita-sea| aceita-se a
Normalidade hip6tese hipotese hipotese hipotese hipotese hipotese hipotese hip6tese hip6tese
(sig.*) 0,295 0,003 0,174 0,4 0,457 0,819 0,451 0,714 0,284
T1 aceita-se a rejeita-se a | aceita-se a | aceita-se a aceita-se a aceita-se a aceita-se a | aceita-sea | aceita-se a
hip6tese hipotese hip6tese hipotese hipotese hipotese hipotese hipotese hip6tese
Valor 0,299 0,174 0,855 0,463 0,918 0,125 0,672 0,186 0,839
Significancia Resultado | N&o significativa Nao Néo Nao N&o significativa Néo Néo Néo Néo
estatistica 9 significativa | significativa | significativa 9 significativa | significativa | significativa| significativa
(sig-**) . Mann-
Teste T Mann-Whitney Whitney T T T T T T
TO 42,0% 41,1% 49,0% 41,1% 50,5% 63,3% 43,6% 55,3% 77,5%
Coeficiente T1 41,1% 39,2% 45,4% 40,6% 47, 7% 49,8% 37,5% 48,2% 69,6%
de Variacao
Ik v 0 0,9 1,9 3,6 05 2,8 135 6.1 71 7.9

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior & Intervengdo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervengdo Formativa.
(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade
(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais
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Com base nos resultados apresentados na Tabela 16, € possivel identificar
algumas tendéncias gerais nas percepc¢des dos participantes apos a Intervencao
Formativa. De modo abrangente, observa-se uma leve movimentacdo positiva em
diversos fatores, sugerindo indicios de mudanca na forma como os participantes
percebem o ambiente organizacional.

Aspectos relacionados a colaboracéo, abertura para a inovacao e confianca
parecem ter ganhado um impulso, o que pode refletir o efeito imediato de conteudo e
préaticas discutidas durante a formacéo. Ainda que os avancos tenham sido sutis, eles
indicam uma sensibilizacdo inicial dos participantes para temas importantes que
norteiam aspectos relacionados a estrutura organizacional.

Por outro lado, alguns fatores permaneceram estaveis e outros apresentaram
discreta oscilacdo negativa, sinalizando que certos elementos exigem mais tempo ou
acOes mais aprofundadas para produzir mudancas percebidas.

Além disso, nota-se uma grande diversidade de percepcdes individuais em cada
um dos fatores situacionais avaliados, 0 que evidencia a existéncia de experiéncias
distintas dentro do grupo, pois as pessoas trabalham em areas distintas ou enfrentam
realidades especificas em seus setores e o0 cargo ou funcdo que cada um ocupa
também influencia a opini&o.

De forma geral, os resultados sugerem que a intervencéo pode ter exercido uma
influéncia inicial sobre aspectos culturais mais intangiveis, enquanto fatores estruturais
ou ligados a gestéo direta tendem a requerer esforcos mais continuos e consistentes

para que mudancas sejam percebidas de forma mais ampla.

4.4 Caracteristicas Intraempreendedoras (Objetivo D)

As assertivas apresentadas aos servidores da instituicao tiveram como objetivo
avaliar os aspectos atitudinais relacionados ao intraempreendedorismo e suas
dimensdes, como a capacidade de estabelecer redes de relacionamento (Networking)

e reconhecer oportunidades de mudanca e inovacéo no contexto institucional.
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4.4.1 Atitudes Intraempreendedoras

O fator Atitudes Intraempreendedoras, composto por 13 assertivas, foi analisado

a partir de trés dimensodes: inconformismo (em substituicdo ao termo "proatividade™),

inovatividade e propensédo a riscos. Essa estrutura baseou-se na escala validada e

adaptada por Brito (2022) em sua tese "Formacdo Intraempreendedora no Setor
Publico: o compartilhamento de conhecimento tacito como parte do processo".

A seguir, € apresentado o quadro com as assertivas que compdem o fator

Atitudes Intraempreendedoras.

Quadro 37 - Assertivas da Dimensao / Fator: Atitudes Intraempreendedoras

Escala Final:

Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

1 Sinto-me muito incomodado(a) ao observar situagbes que
nao funcionam direito.

Fico aborrecido(a) ao ver colegas de trabalho realizando suas
atividades de forma ultrapassada.
O comportamento de colegas que, aceitam sem questionar a
INCONFORMISMO 3 maneira como 0S processos sdo conduzidos, me deixa
insatisfeito(a).

Realizar trabalhos que exigem novos desafios contribuem
para o aprendizado dos servidores.
A prética de atividades muito béasicas e repetitivas tendem a
me deixar descontente.

Uma instituicdo somente pode melhorar seu desempenho
6 guando conta com servidores que utilizam processos de
trabalho atualizados em suas atividades cotidianas.
Qualquer iniciativa que um servidor adote para melhorar suas

2

! atividades representa um avango para a instituicdo.
INOVATIVIDADE 8 Entendo que qualquer servidor pode propor melhorias no seu
trabalho.
9 E papel do servidor, buscar oportunidades de melhorias para
a instituicdo tanto internamente quanto externamente.
10 _Go:;to_ de atuar como um facilitador(a) de mudancas na
instituicdo.
O risco nas decisbes tomadas pelos servidores dessa
11 instituicdo somente ocorre quando ndao ha um planejamento
adequado dos projetos/atividades.
PROPENSAO A 12 Acredito que assumir riscos é essencial para fazer algo
RISCOS diferente.
Para implementar novidades, o servidor tem que ter
13 disposicdo para tomar decisbes que podem envolver
incertezas.

Fonte: adaptada de Brito (2022)
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Os dados quantitativos deste descritor, composto por 13 assertivas, ofereceram
uma visdo sobre a percepc¢do dos participantes em relacdo as suas proprias atitudes
intraempreendedoras. Em TO, a média de pontos obtidos foi de 105,5, correspondendo
a 81,2% da pontuacdo maxima, com a mediana em 107. Estes valores indicaram um
patamar elevado na percepcdo inicial dos participantes sobre suas atitudes
intraempreendedoras.

Em T1, a média observou uma leve reducéo para 102,5 (78,8% da pontuacao
maxima), enquanto a mediana permaneceu em 107. A andlise estatistica, utilizando o
Teste de Mann-Whitney (aceitou-se a hipotese de normalidade em TO e rejeitou-se em
T1), revelou um valor de significancia de 0,118. Este resultado indicou que a diferenga
observada nas médias entre TO e T1 ndo foi estatisticamente significativa, sugerindo
gue a intervencdo formativa ndo produziu uma alteracdo mensuravel nas atitudes
intraempreendedoras percebidas pelos participantes.

O Coeficiente de Variacdo (CV) apresentou uma pequena reducao de 15,2% em
TO para 15,0% em T1 (-0,2%), indicando uma manutencdo na baixa dispersédo das
opinides ao longo do tempo.

A avaliacdo da intervencéo formativa com base nas opiniées dos participantes,
obteve um elevado grau de aprovacdo geral, com nota de satisfacdo de 9,24 e
recomendacao de 9,52 (ambas com mediana 10,0). A Intervencdo Formativa foi
planejada com uma proposta metodolégica que integrava experiéncias praticas,
reflexdo critica e construcdo colaborativa de solu¢gbes, com o intuito de promover o
engajamento e estimular tanto competéncias socioemocionais quanto as
caracteristicas do comportamento intraempreendedor (Novaes e Martens, 2021). A
sensibilizagao inicial, que contextualizou as demandas institucionais e individuais do
mercado, visou alinhar a percepcdo dos participantes com a necessidade de
desenvolver tais atitudes. Atividades como a experimentagdo com inteligéncia artificial
para a criacdo de solucdes eficientes e a elaboracdo em grupo de propostas para
problemas institucionais detalhando recursos, prazos, setores envolvidos e critérios de
sucesso, foram concebidas para estimular diretamente a proatividade, a busca por
solucdes inovadoras e 0 senso de responsabilidade, caracteristicas intrinsecas as

atitudes intraempreendedoras.
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A tabela a seguir sintetiza as observacdes entre os dois momentos de coleta (TO
e T1l) para o conjunto de resultados quantitativos obtidos acerca das Atitudes

Intraempreendedoras

Tabela 17 - Andlise Comparativa das Dimens@es Intraempreendedoras nos Momentos
Pré e Pos-Intervencao Formativa

Descritores Atitudes Intraempreen-
dedoras
Quantidade de assertivas 13
Pontuacdo maxima 130
- TO 105,5
Média
T1 102,5
Proporcao média de TO 81,2%
pontos obtidos em
relagdo a pontuacéo T1 78,8%
maxima
. TO 107
Mediana
T1 107
0,123
TO X —
Teste de Normalidade aceita-se a hipdtese
(sig.®) 0,043
T1 . .,
rejeita-se a hipétese
o o Valor 0,118
(Ss'%ni')c ancia estatistica Resultado N&o significativa
Teste Mann-Whitney
TO 15,2%
Coeficiente de Variagcdo T1 15,0%
T1vs TO pp -0,2

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencdo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervengéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacé@o da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais
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4.4.2 Networking

O fator Networking, com 8 assertivas, teve como base a escala desenvolvida por
Hau, Kim e Lee (2016), com foco na qualidade das relacdes interpessoais e na
confianga entre colegas como elementos facilitadores da colaboracao e da inovagéao no
ambiente de trabalho.

A seguir, € apresentado o quadro com as assertivas que compdem o fator

Networking , antecipadamente submetidas a avaliagdo do juri de especialistas.

Quadro 38 - Assertivas da Dimensao / Fator: Networking
Escala Final:
Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente
14 Relacdes de confianca entre servidores sdo praticas essenciais em uma instituicao.
A proximidade entre servidores é uma caracteristica construtiva no ambiente de
trabalho.
O tempo utilizado por servidores para interagirem sobre trabalho, traz solu¢fes
inovadoras para essa instituicao.

17 A comunicacgédo frequente entre servidores contribui para o sucesso da USCS.

18 Acredito que os servidores da USCS tentar@do me ajudar, se eu tiver dificuldades.

19 Confio na ajuda que os servidores da USCS podem me dar, sempre que eu precisar.
20 Acredito que os servidores se comportam de forma coerente entre si.

21 Confio que os servidores sao sinceros ao lidar uns com os outros na USCS.
Fonte: adaptada de Hau, Kim e Lee (2016).

15

16

A metodologia da formacédo, que integrava experiéncias praticas e construcao
colaborativa, proporcionou um ambiente intrinsecamente favoravel a criacdo de redes
de contato e ao intercambio e avaliacdo da intervencao formativa com base nas

opinides dos participantes, trouxe comentarios como "a integracdo com colaboradores

de varios setores e campus... ", "a integracdo e didlogo com outros servidores", "a
interacdo com outros profissionais”; "possibilidades de contato com colegas que
conhecia apenas por contato eletronico" e "pratica além do meu setor”, entre outras.
Essas observacdes demonstram que a propria dindmica do evento facilitou o
Networking e a colabora¢do no ambito da formacéo. Contudo, as falas na avaliacdo da
formacéo, ndo indicaram diretamente uma mudancga na percep¢ao sobre a existéncia
ou facilidade de Networking no contexto institucional mais amplo. A formagéo, sendo
uma intervencdo de curta duracdo, pode ter gerado uma influéncia positiva na

experiéncia momentanea de Networking, mas nao necessariamente alterou a
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percepcao dos participantes sobre a facilidade ou a promogao de Networking em suas
rotinas de trabalho diarias ou em uma escala institucional maior.

Ainda, embora a colaboracao fosse inerente as atividades propostas na formacéao,
o Networking em si pode nao ter sido um objetivo de aprendizado explicito ou uma
competéncia ativamente desenvolvida para ser aplicada fora do contexto da oficina,
sendo utilizada como meio para a execucao das atividades, mas ndo necessariamente
para uma atividade fim.

Os participantes tiveram a experiéncia de Networking na intervencao formativa:
essa experiencia foi valorizada em outros momentos de fala nessa pesquisa. No
entanto, ndo conseguiram enxergar a transferéncia dessa experiencia que tiveram na
formacdo para o cotidiano de trabalho. Isso se demonstrou pela reducéo de pontos na
meédia e na mediana, pois conheceram, viram o que contribui, 0 quanto € importante, e
nas experiéncias do cotidiano foram mais criticos ndo reconhecendo isso.

A questdo do Networking € algo que tem um peso significativo para o
intraempreendedorismo porque as necessidades, as buscas de informacao, as trocas
de experiencia precisam desse suporte de Networking, dessas redes de outros atores
para que o funcionario possa desempenhar adequadamente o papel de
intraempreendedor do conforme Almasri e Ahmad (2020) quanto Neessen et al. (2019)
gue concordam ao referir que essas redes sao vitais para acessar recursos e
oportunidades, promovendo inovacfes e 0 sucesso organizacional.

A tabela a seguir sintetiza as observacdes entre os dois momentos de coleta (TO

e T1) para o conjunto de resultados quantitativos obtidos acerca do Networking .
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Tabela 18 - Andlise Comparativa das Dimens@es Intraempreendedoras nos Momentos
Pré e Pos-Intervencao Formativa

Descritores Networking
Quantidade de assertivas 8
Pontuacdo méxima 80
4 T0 55,8
Média
Tl 55,3
Proporcao média de TO 69,8%
pontos obtidos em
relagdo a pontuacéo T1 69,1%
maxima
i TO 59
Mediana
Tl 57
0,147
TO , —
Teste de Normalidade aceita-se a hipotese
(sig.®) 0,021
Tl — —
rejeita-se a hipétese
o . Valor 0,931
(S;%nil)c ancia estatistica Resultado N&o significativa
Teste Mann-Whitney
TO 21,1%
Coeficiente de Variacao T1 26,3%
T1vs TO pp 5,3
Fonte: Dados da pesquisa (2025).
Legenda:

TO = momento anterior & Intervengdo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervengéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacdo da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

4.4.3 Reconhecimento de Oportunidades

Por fim, o fator Reconhecimento de Oportunidades, também com 8 assertivas,
foi estruturado a partir da proposta de Gawke et al. (2017), com énfase na iniciativa
para identificar, propor e explorar possibilidades de renovagédo institucional, tanto

interna quanto em articulagdo com o ambiente externo.
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7

A seguir, & apresentado o quadro com as assertivas que compdem o fator
Reconhecimento de Oportunidades, antecipadamente submetidas a avaliacdo do juri

de especialistas.

Quadro 39 - Assertivas da Dimensao / Fator: Reconhecimento de Oportunidades
Escala Final: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre
22 Realizar atividades para conseguir mudancas na instituicao.
23 Realizar atividades para mudar os produtos/servicos atuais da instituicao.
24 Contribuir com ideias para renovar estrategicamente a instituicao.
25 Conceber novas formas de trabalhar para a instituicao.
26 Utilizar sugestBes/ideias de especialistas externos para inovar a instituicao.
27 Realizar atividades que mudam a estrutura da institui¢ao.

28 Realizar atividades que mudam as praticas de trabalho da instituigcao.

29 !Exp_lor_ar oportunidades no mercado de trabalho ou na sociedade para renovar a
instituicdo.

Fonte: adaptada de Gawke et al. (2017)

O deslocamento da mediana em 1 ponto, passando de 57 para 56, indicou uma
ampliacdo de avaliacbes menos favoraveis. Em TO, a média de pontos foi de 53,8, e
em T1, houve uma reducdo para 49,3. O Coeficiente de Variacdo (CV) também
aumentou significativamente de 31,7% em TO para 38,8% em T1 (+7,0%), o que sugeriu
um aumento na dispersao das opinides ao longo do tempo, indicando que a média se
tornou menos representativa dada a maior variabilidade dos dados. E ainda, a média
da proporcao de pontuacdo maxima observada entre os participantes recuou de 67,3%
em TO para 61,6% em T1.

A hipétese de normalidade foi aceita tanto em TO quanto em T1, permitindo a
aplicacao do teste t (paramétrico), que revelou um valor de significancia de 0,020. Este
resultado indicou uma diferenca estatisticamente significativa na percepcdo de
Reconhecimento de Oportunidades entre TO e T1, com uma diminuigdo. Em sintese, a
percepcdo de Reconhecimento de Oportunidades apresentou uma reducéo
estatisticamente significativa apds a interveng¢do, acompanhada por um aumento na

variabilidade das respostas.
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A formacdo, com sua metodologia que integrava experiéncias praticas e
construcéo colaborativa de solucdes, incluindo o uso de inteligéncia artificial para gerar
ideias e a elaboracdo de "propostas de solucbes" para problemas institucionais, foi
concebida para estimular a identificacdo de oportunidades, mas apesar da natureza
estimulante da formagé&o, a reducédo estatisticamente significativa na percepcéo de
Reconhecimento de Oportunidades pode ser interpretada de algumas maneiras:

« Aumento da Consciéncia sobre a Complexidade: A formacdo, ao expor 0s
participantes ao processo de Design Thinking e a necessidade de detalhar
aspectos como recursos, prazos, setores envolvidos e desafios para a
implementacdo de uma solucao, pode ter revelado a complexidade inerente a
transformacao de uma ideia em uma oportunidade real e executavel. Essa nova
consciéncia pode ter levado a uma autoavaliacdo mais realista (e, portanto, mais
baixa) da prépria capacidade de reconhecer e, principalmente, explorar
efetivamente essas oportunidades no contexto institucional. Comentarios como
"muita informagdo para assimilar em pouco tempo” ou "sensagcdo de
repetitividade nas questdes por falta de entendimento da proposta” podem
sugerir que, para alguns, a complexidade da ferramenta ou a densidade do
conteudo pode ter gerado uma percepcéo de desafio maior do que a esperada,
levando a uma autoavaliacdo mais cautelosa da capacidade de converter essas
oportunidades em acdes efetivas.

o Percepcéo de Desafios na Implementacdo: Ao compreenderem a profundidade
dos requisitos para transformar uma ideia em realidade, e considerando os
desafios ja identificados em outros fatores como "Apoio da Alta Administracao”
e "Tolerancia a Erros", os participantes podem ter se tornado mais céticos quanto
a viabilidade de "explorar" as oportunidades que reconheciam. A formagé&o pode
ter lhes dado a "visdo" para ver as oportunidades, mas simultaneamente expos
a '"realidade" dos obstaculos para concretiza-las e ainda, o aumento do
Coeficiente de Variagdo sugere que, enquanto alguns participantes podem ter
se sentido mais capacitados a reconhecer oportunidades apos a formacdao,
outros podem ter se sentido desmotivados ou sobrecarregados pela percepgao

da complexidade ou das barreiras a implementacao.
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Assim, embora a formacao tenha sido bem-sucedida em engajar os participantes

e em apresentar ferramentas para a identificacdo de solucbes, ao aprofundar o

entendimento sobre o que realmente significa explorar uma oportunidade, levou a uma

autoavaliacdo mais critica, possivelmente influenciada pelos desafios praticos de
implementag&do no ambiente institucional.

A tabela a seguir sintetiza as observacdes entre os dois momentos de coleta (TO

e T1) para o conjunto de resultados quantitativos obtidos acerca do Reconhecimento

de Oportunidades

Tabela 19 - Analise Comparativa das Dimensdes Intraempreendedoras nos
Momentos Pré e Pos-Intervencdo Formativa

Descritores Reconhecimento de Oportunidades
Quantidade de assertivas 8
Pontuacdo maxima 80
o TO 53,8
Média
Tl 49,3
Proporcado média de TO 67,3%
pontos obtidos em
relagédo a pontuacéo T1 61,6%
maxima
) TO 57
Mediana
Tl 56
0,103
TO , —
Teste de Normalidade aceita-se a hipdtese
(sig.®) 0,126
T1 . .
aceita-se a hipétese
o . Valor 0,020
(S;%”L‘:]fanc'a estatistica ™ pesultado Significativa
Teste T
TO 31,7%
Coeficiente de Variacao T1 38,8%
T1vs TO pp 7,0
Fonte: Dados da pesquisa (2025).
Legenda:

TO = momento anterior a Intervencado Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervengéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacé@o da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacdo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais
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4.5 Engajamento no Trabalho (Objetivo E)

7

O engajamento no trabalho é compreendido como um estado psicolégico
positivo, caracterizado pela conexdo emocional e motivacional que um individuo
estabelece com suas atividades profissionais. Essa concepc¢do é fundamentada no
modelo de Schaufeli et al. (2002), que a estrutura em trés dimensdes principais:

a) Vigor: Refere-se a energia, resiliéncia e disposi¢cdo do colaborador para

enfrentar os desafios cotidianos do trabalho.

b) Dedicacdo: Diz respeito ao entusiasmo, inspiracdo, orgulho e sentido de

propdsito que a pessoa encontra em sua atuacao profissional.

c) Absorcdo: Representa o nivel de concentragéo profunda e envolvimento com

as tarefas desempenhadas, a ponto de o tempo parecer passar rapidamente.

Para captar a intensidade do engajamento no ambiente institucional, os
participantes da Intervencdo Formativa responderam a um conjunto de 17 assertivas

antes e depois da formacéo.

Quadro 40 - Assertivas Engajamento no Trabalho

Escala: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

1 |Quando acordo de manha3, sinto vontade de ir trabalhar.

2 | No meu trabalho, sinto-me cheio de energia.

No meu trabalho, sempre persevero, mesmo quando as coisas nao
vao bem.

4 No meu trabalho, tenho a capacidade de trabalhar por periodos
prolongados sem interrupcdes.

5 | Sou mentalmente resiliente no meu trabalho.

6 | No meu trabalho me sinto forte e vigoroso.
7

8

w

VIGOR

Para mim, meu trabalho é desafiador.

Meu trabalho me inspira.

DEDICACAO 9 | Sou entusiasmado com meu trabalho.

10 | Tenho orgulho do trabalho que faco.

11 | Considero o trabalho que facgo cheio de significado e propésito.
12 | Quando estou trabalhando, esqueco de tudo ao meu redor.
13 | O tempo voa quando estou trabalhando.

14 | Eu me empolgo quando estou trabalhando.

15 | E dificil me desligar do meu trabalho.

16 | Estou imerso no meu trabalho.

17 | Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Fonte: adaptada de Schaufeli et al. (2002).

ABSORCAO
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Os dados quantitativos para o Engajamento no Trabalho revelaram uma
percepcdo moderada e consistente dos participantes. A mediana, uma medida de
tendéncia central mais robusta em distribuicdes com alta dispersdo, como evidenciado
pelo coeficiente de variacdo (CV), manteve-se estavel apresentando um leve aumento,
passando de 117 pontos em TO para 118 pontos em T1.

O Coeficiente de Variagdo (CV), que mede a dispersao dos dados em relacdo a
meédia, permaneceu alto em ambos os momentos (31,2% em TO e 31,9% em T1), com
uma pequena variacdo positiva de 0,6%. Um CV acima de 30% indicava que a média
era significativamente influenciada pela variabilidade das respostas, tornando a
mediana uma medida mais representativa da tendéncia central do grupo.

Embora a média de pontos tenha registrado uma leve reducéo de 111,5 (65,6%
da pontuacdo maxima) em TO para 108,2 (63,6% da pontuacdo maxima) em T1, essa
flutuacdo pode ser mais atribuida a dispersdo do que a uma tendéncia geral de
diminuigéo.

O Teste de Normalidade aceitou a hipétese em ambos os momentos (TO: 0,322;
T1: 0,204), permitindo a aplicacédo do Teste T (paramétrico), que revelou um valor de
significancia de 0,363. Este resultado indica que, apesar da leve variacdo nas médias,
a diferenca observada entre TO e T1 na percepc¢ao de Engajamento no Trabalho n&o
foi estatisticamente significativa.

A intervencédo formativa buscou promover o engajamento dos participantes por
sua hatureza interativa, pratica e colaborativa, com atividades como o Design Thinking
a geracdo de propostas de solucdo, concebidas para criar um ambiente de alto
envolvimento e propadsito, o que é fundamental para o engajamento.

Vérias falas demonstraram o desejo dos participantes de ver as propostas e o
aprendizado serem aplicados na realidade da instituicao: "Gostaria que esses projetos
fossem encaminhados a reitoria."”; "Apresentar essas ideias a reitoria."; "Que as ideias
apresentadas fossem realizadas."; "Utilizar o aprendizado e as informacdes de forma

gue sejam aplicaveis no dia a dia da USCS."
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Nesse sentido, a ndo realizacdo das ideias apresentadas por colaboradores
engajados, mesmo que geradas em um ambiente de formacao positivo, pode ser um
fator que interfira no engajamento, transformando a proatividade em frustracdo e o
entusiasmo em desmotivacdo. Isso traz consequéncias negativas para a
sustentabilidade do capital humano e para a cultura de inovacdo na instituicdo, o que
pode interferir negativamente no engajamento (Kahn, 1990; Ceribeli; Rocha, 2019;
Xanthopoulou et al., 2013; Moura et al., 2017; Medeiros et al., 2024), pois o
engajamento depende da "significancia psicoldgica”, "seguranca psicoldgica”, "de um
estado mental de contentamento e satisfacdo continua" e de "elevada disposicao
energética".

Ainda, o engajamento envolve comprometimento ndo apenas com as tarefas, mas
com a organizacao, a equipe e os valores institucionais (Moura et al., 2017; Schaufeli
e Bakker, 2004). A percepcao de que a organizagdo nao prové oS meios ou 0 apoio
para que as ideias sejam realizadas pode fragilizar o vinculo com a instituicéo,
impactando negativamente a lealdade e a dedicacéao.

A vasta gama de temas sugeridos para futuras acdes formativas como Inteligéncia
Artificial, inovacdo, comunicacado, lideranca, gestdo de pessoas, saude mental,
melhoria de processos, entre outros, sugere que 0s participantes possuem um forte
desejo de aprender, se desenvolver e contribuir para a instituicdo. Essa proatividade
em sugerir temas para futuras formacdes é um indicativo de que ha um capital latente
de engajamento. Contudo, o0 servidor necessita sentir-se empoderado de
conhecimentos e ferramentas que viabilizem a construcdo de solugcdes e seu
reconhecimento da sua proatividade pela instituicao.

Temas como "Projetos de inovagao”, "Como implementar as melhorias no
cotidiano da USCS", "Projetos de melhoria para a universidade" e "Implementacéo de
melhorias na rotina da USCS", combinados com o pedido explicito "Que as ideias
apresentadas fossem realizadas" e a "Expectativa de continuidade e compromisso
institucional (colocar em prética levando em consideragéo as propostas sugeridas dos
grupos na Intervengao Formativa)", sédo expectativas dos servidores. Eles indicam que
0 engajamento dos participantes esta fortemente ligado a percepcao de que suas ideias

e esforcos terdo uma influéncia real e serdo reconhecidos pela institui¢ao.
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E ainda, temas como "Estrutura e infraestrutura da USCS", "Melhoria de
processos" e "Procedimentos técnicos", sinalizam que os participantes veem gargalos
operacionais que podem dificultar a aplicacdo pratica do que foi aprendido e,
consequentemente, afetar a fluidez do trabalho e o engajamento diario.

Frases como "Aguardo o proximo!", "Que sejam feitas mais dindmicas e encontros
Como esses, pois as trocas de informacao e interacdes pessoais contribuem muito” e
"Que sejam realizados, na medida do possivel, outros eventos como este" reforcam o
entusiasmo e a disposicdo para futuras participacbes, elementos-chave do
engajamento.

A tabela a seguir apresenta os principais indicadores estatisticos relativos ao fator.
:Cada assertiva foi pontuada em escala intervalar de 0 a 10 pontos, sendo 0 equivalia
a "nunca" e 10 a "sempre", resultando em uma pontuacdo maxima de 170 pontos por
participante. Essa métrica permitiu mensurar o nivel de engajamento a partir da soma
das pontuacbes atribuidas a cada item, possibilitando a andlise de tendéncias,

disperséo e eventuais variagdes entre 0s dois momentos.

Tabela 20 - Descricao estatistica dos escores de Engajamento no Trabalho nos
momentos T0O e T1

Descritores Engajamento no Trabalho
Quantidade de assertivas 17
Pontuacdo méaxima (individual) 170
- TO 1115
Media T1 108,2
Proporcao média de pontos obtidos em relacdo a TO 65,6
pontuagéo maxima (100) T1 63,6
Variacdo em pontos T1lvsTO -1,9
. TO 117
Mediana T 118
0 au:eita—soeBa2 ﬁi Otese
Teste de Normalidade (sig.*) P
0,204
T1 . —
aceita-se a hip6tese
Valor 0,363
Significancia estatistica (sig.**) Resultado N&o significativa
Teste T

continua
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(concluséo)

Descritores Engajamento no Trabalho
T0 31,2%
- A T1 31,9%
Coeficiente de Variacao (%) :
T1 I\O/; TO 06

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Legenda:

TO = momento anterior a Intervencédo Formativa (base); T1 = momento posterior a Intervencéo
Formativa.

(sig.*) > 5% aceitacao da hipétese de normalidade

(sig.**) > 5% aceitacéo da igualdade de médias

pp. pontos percentuais

4.6 Andlise do Comportamento entre Fatores Pessoais e Engajamento, bem como

entre Competéncias Socioemocionais e Engajamento (Objetivo F)

A abordagem a seguir tem como objetivo ilustrar o comportamento associativo
da variavel "atitude intraempreendedora” com o engajamento e com as competéncias
socioemocionais, nos dois momentos empiricos dessa avaliacao (TO e T1), conforme a
fundamentacéo tedrica apresentada no Capitulo 2.

E importante, contudo, destacar que esta andlise deve ser interpretada com
cautela, devido ao numero reduzido de participantes na Intervencédo Formativa, o que
limita a generalizacdo dos resultados.

A investigacdo das relacbes entre o engajamento e cada um dos fatores
pessoais (atitude intraempreendedora, networking, reconhecimento de oportunidades)
e competéncias socioemocionais (TO e T1), sugere uma associagcdo positiva entre
essas Vvariaveis, conforme a literatura. Curiosamente, independentemente das
diferentes funcdes de estimacéo testadas (linear, logaritmica, poténcia, exponencial),
todas apresentaram um bom ajuste as curvas.

Esse padrdo ndo apenas confirma a associacdo positiva, mas indica um
comportamento ainda mais significativo: o0 aumento da atitude intraempreendedora e
das competéncias socioemocionais tende a gerar um acréscimo mais do que
proporcional no engajamento, traduzindo-se em uma curva ascendente de maior

intensidade. Esse padrao foi observado em ambas as relagbes investigadas.
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Os resumos dos modelos e as estimativas dos parametros das curvas de

estimacgao para os momentos TO e T1 s&o apresentados a seguir:

Tabela 21 - TO - Engajamento e Atitude Intraempreendedora

Resumo do modelo

Estimativas de

" Parametro
Equacéo R )
quadrado 4 dfl df2 Sig. bl
Linear 0,928 360,184 1 28 0,000 1,053
Logaritmico 0,921 325,726 1 28 0,000 24,070
Poténcia 0,995 |5260,349 1 28 0,000 1,002
Exponencial 0,981 1484,271 1 28 0,000 0,043

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 28 - Curva de estimacédo: Engajamento e Atitude Intraempreendedora

(momento TO)

t0_ENGAJAMENTO - TOTAL DE PONTOS

tO_ATITUDE - TOTAL DE PONTOS

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

@ Obsenado
= Linear

==+ Logaritmico
= *Poténcia
==*Exponencial



Tabela 22 - T1 - Engajamento e Atitude Intraempreendedora

Resumo do modelo

Estimativas de

Equacdo - Parametro
quadrado Z dfl df2 Sig. bl
Linear 0,921 324,708 1 28 0,000 1,050
Logaritmico 0,916 307,069 1 28 0,000 23,496
Poténcia 0,994 4828,961 1 28 0,000 1,001
Exponencial 0,981 1425,383 1 28 0,000 0,044

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 29 - Curva de estimacédo: Engajamento e Atitude Intraempreendedora

(momento T1)

t1_ENGAJAMENTO - TOTAL DE PONTOS

@ Chsemvado
= Linear

=+ Logaritmico
= *Paténcia
==**Exponencial

a0

100

110

t1_ATITUDE - TOTAL DE PONTOS

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).
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Tabela 23 - TO - Engajamento e Competéncias Socioemocionais

Estimativas de
Resumo do modelo A
~ Parametro
Equacéo R
quadrado 2 dfl df2 Sig. b1

Linear 0,975 1098,608 1 28 0,000 1,924

Logaritmico 0,983 1656,228 1 28 0,000 44,330

Poténcia 0,999 |23287,656 1 28 0,000 1,143

Exponencial 0,980 1403,553 1 28 0,000 0,049

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 30 - Curva de estimacéo: Engajamento e Competéncias Socioemocionais

(momento TO)

250

225

200

150

t0_SOCIOEMOCIONAL - TOTAL DE PONTOS

® Obsemwvado
= Linear

=+ Logaritmico
= *Poténcia
===*Exponencial

&0 80

tO_ATITUDE - TOTAL DE PONTOS

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).
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Tabela 24 - T1 - Engajamento e Competéncias Socioemocionais

Estimativas de
Resumo do modelo A
~ Parametro
Equacéo R
quadrado 4 dfl df2 Sig. bl

Linear 0,971 951,334 1 28 0,000 1,947

Logaritmico 0,987 2076,252 1 28 0,000 43,999

Poténcia 0,999 |20057,115 1 28 0,000 1,148

Exponencial 0,979 1334,576 1 28 0,000 0,051

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 31 - Curva de estimacéo: Engajamento e Competéncias Socioemocionais

(momento T1)

t1_SOCIOEMOCIONAL - TOTAL DE PONTOS

70 &0 20

t1_ATITUDE - TOTAL DE PONTOS

100

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).
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= Linear

==+ Logaritmico
= *Poténcia
===**Exponencial
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Tabela 25 - TO - Engajamento e Networking

Estimativas de
Resumo do modelo A
~ Parametro
Equacéo R
quadrado z dfl df2 Sig. bl

Linear 0,931 375,406 1 28 0,000 1,976

Logaritmico 0,925 345,140 1 28 0,000 28,011

Poténcia 0,994 4526,060 1 28 0,000 1,162

Exponencial 0,965 780,776 1 28 0,000 0,081

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 32 - Curva de estimacéo: Engajamento e Networking (momento TO)

t0_ENGAJAMENTO - TOTAL DE PONTOS

@ Ohservado
= Linear

==+ Logaritmico
= *Paoténcia
==+ Exponencial

30 40 a0 &0 7o g0

tO_NETWORKING - TOTAL DE PONTOS

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).



Tabela 26 - T1 - Engajamento e Networking

Resumo do modelo

Estimativas de

Equacao = Par&metro
quadrado z dfl df2 Sig. bl
Linear 0,924 338,753 1 28 0,000 1,907
Logaritmico 0,928 363,316 1 28 0,000 27,444
Poténcia 0,994 4940,806 1 28 0,000 1,161
Exponencial 0,952 561,079 1 28 0,000 0,079

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 33 - Curva de estimacé&o: Engajamento e Networking (momento T1)

t1_ENGAJAMENTO - TOTAL DE PONTOS

@ Ohservado
= Linear

= Logaritmico
= *Puoténcia
==**Exponencial

t1_NETWORKING - TOTAL DE PONTOS

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).
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Tabela 27 - TO - Engajamento e Reconhecimento de Oportunidades

Resumo do modelo

Estimativas de

Equacao = Parametro
quadrado z dfl df2 Sig. bl
Linear 0,909 280,200 1 28 0,000 1,975
Logaritmico 0,933 390,461 1 28 0,000 28,613
Poténcia 0,991 3192,876 1 28 0,000 1,181
Exponencial 0,928 358,326 1 28 0,000 0,080

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 34 - Curva de estimacéo: Engajamento e Reconhecimento de Oportunidades

(momento TO)

t0_ENGAJAMENTO - TOTAL DE PONTOS

@ Ohservado
= Linear

==+ Logaritmico
= *Poténcia
===*Exponencial

t0_RECONHECIMENTO_OPORTUNIDADES - TOTAL DE PONTOS

30

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).
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Estimativas de
Resumo do modelo A
~ Parametro
Equacéo R
quadrado z dfl df2 Sig. bl

Linear 0,866 180,658 1 28 0,000 1,999

Logaritmico 0,926 348,930 1 28 0,000 28,462

Poténcia 0,986 1968,535 1 28 0,000 1,201

Exponencial 0,885 214,453 1 28 0,000 0,083

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Figura 35 - Curva de estimacdo: Engajamento e Reconhecimento de Oportunidades

(momento T1)
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CONSIDERACOES FINAIS

Trés aspectos emergiram de forma expressiva como achados do procedimento
investigativo que caracterizou esse estudo: um, associado diretamente ao resultado
relativo a comparacdo do comportamento das variaveis de controle (fatores
situacionais) e das variaveis de resultados (fatores pessoais); outro, associado a
avaliacdo da satisfacdo do evento pelos participantes; outro, ainda, relacionado as
possiveis influéncias da intervencéo formativa sobre o engajamento.

Sobre o primeiro aspecto, ao sugerir, de um lado, a ocorréncia de processo
reflexivo dos participantes sobre a instituicdo e, de outro, sobre os fatores pessoais,
motivando a percepcdo mais favoravel sobre a instituicho e uma percepcéo
ligeiramente menos favoravel em relacédo aos fatores pessoais, conferiu a intervencéo
um papel além da formacao intraempreendedora objetivada, levando o servidor a um
reposicionamento de sua visdo sobre si e sobre a instituigdo.

Para esse resultado, alguns conteddos abordados na intervencao parecem ter
concorrido de forma mais direta: a contextualizacdo do mundo do trabalho envolvendo
as exigéncias em termos de habilidades e competéncias dos profissionais, e a
contextualizacdo do ambiente tecnoldgico que permeia esse mundo. Nesse sentido, a
insercao do servidor em contextos de conhecimento sobre o ambiente em que sua
organizacao esta inserida seria um componente intrinseco na estrutura de intervencao
formativa intraempreendedora.

Também, o trabalho coletivo praticado pela dindmica proposta construiu um
ambiente de pertencimento do servidor a organizacdo, na medida que identificou nos
demais servidores uma identidade com relacdo a vivéncias no cotidiano de trabalho.
Nesse sentido, a dinamica de integracdo por meio de instrumento de empatia aplicado
em duplas e compartilhado com o grupo, bem como o momento de convergéncia-
divergéncia praticado nos grupos organizados, envolvendo situacdes problema, que
haviam sido inicialmente identificadas individualmente, e a exposi¢cdo no grupo teria,
entdo, evidenciado um olhar convergente entre os servidores ao focar situacdes a

serem aprimoradas na Instituigdo.
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Portanto, essas atividades presentes na intervengdo parecem compor um
conjunto de elementos que ajudam na construcdo desse pertencimento e, assim,
somam-se ao rol de elementos intrinsecos na estrutura de intervencdo formativa
intraempreendedora.

Ainda, pareceu contribuir para essa construcdo do pertencimento as acdes
prévias a intervencao, tais como: o convite a participacdo voluntaria e anénima num
processo de avaliacdo do cotidiano de trabalho na instituicdo (Instrumento de
Diagnostico - TO); a proposicao de acédo de reconhecimento da contribuicdo do servidor
nesse processo de avaliagdo, envolvendo o sorteio de brindes aos participantes, que
exigiu uma intensa dindmica de trocas de mensagens com o0s servidores e 0sS
movimentou a discussdo sobre essa acdo institucional. Essas acdes prévias
favoreceram o aceite ao convite feito ao grupo amostral para sua participacéo voluntaria
na atividade formativa.

Especificamente durante a intervencédo formativa, a presenca de situacoes
ludicas surpreendeu positivamente os participantes mediante a proposicao de exercer
sua criatividade sugerindo usos diferenciados de objetos para além de sua funcéo
original. Essa atividade alimentou o interesse dos participantes por novas descobertas
proporcionadas pela intervencdo. Tal expectativa parece ter sido atendida quando da
proposicéo do uso de inteligéncia artificial para desenvolver todo o processo criativo
gue os participantes ja haviam desenvolvido sem essa técnica.

A satisfacdo com essas situacdes descritas foi amplamente observada nas
manifestacdes feitas pelos participantes no formulario de avaliacdo do evento, apés o
seu término. Nesse sentido, considera-se que a insercdo de praticas inesperadas e
contributivas para o desenvolvimento pessoal e profissional é também um dos
elementos a serem buscados para compor a estrutura de intervencdo formativa
intraempreendedora.

Ainda, a entrega de certificado de participacdo na acao formativa reforcou a
disposicdo no grupo amostral de servidores para responder o Instrumento de
Diagnéstico - T1, trinta dias ap0s a intervencdo formativa. Essa acao também pode ser
considerada como elemento importante na estruturacdo do projeto da intervencéo

formativa.
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Outras consideragfes sao ainda pertinentes quando se focam os resultados
apresentados pela andlise comparativa do comportamento dos construtos nos
momentos TO e T1, e sobre esses, destacam-se: considerando um processo
autorreflexivo e aberto a novas perspectivas, a comparacao dos resultados de TOe T1
nos conceitos sob responsabilidade institucional e sobre os construtos no ambito do
individuo sugeriu que um processo autorreflexivo permeou os resultados de T1. Isso
porque houve um avanco nos aspectos do ambito institucional e uma ligeira reducéo
na avaliacao dos aspectos do ambito individual.

As atividades presentes no processo de intervencéo formativa suscitaram uma
discusséo sobre o papel do individuo na instituicdo, sobre as exigéncias do mundo do
trabalho, as habilidades e competéncias profissionais, e as possibilidades que os
profissionais podem ter a partir do uso de ferramentas adequadas, como a inteligéncia
artificial usada com ética e responsabilidade. Além disso, evidenciou a necessidade
premente da instituicAo em manter um padréo inovativo que Ihe permita manter-se
competitiva no mercado educacional e com isso evidenciando a perspectiva para
ocorréncia continua de treinamentos dos servidores, para acesso a novas ferramentas.

Esse mix, explanado na fase de sensibilizacdo, parece ter sido absorvido pelos
servidores como inputs que teriam influenciado a avaliacdo dos aspectos institucionais
e a autoavaliacdo dos aspectos individuais formando um olhar menos critico a
instituicdo e mais autocritico em relagcdo ao préprio individuo. Do ponto de vista
institucional a intervencdo ao tratar de uma abordagem intraempreendedora de
criatividade em inovagéao estaria estimulando uma perspectiva de uma instituicdo com
predisposicao a favorecer maior autonomia de seus servidores e, portanto, promover
um fluxo de informagBes mais aberto e transparente, o que também parece ter

promovido no servidor, uma perspectiva de maior tolerancia a erros.
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Por outro lado, fatores que dependem de transformac¢des mais profundas para
serem alterados, como crengas e comportamentos, sejam esses Ultimos os da chefia
imediata, investigados a partir do fator informalidade, sejam os de apoio da alta gestéo,
nao sofreram alteracdes entre TO e T1. Nessa linha de observacao continuada, arriscar-
se dizer que em funcdo da ndao mudanca dos fatores anteriormente citados (crencas,
informalidade e apoio da alta gestdo), novas perspectivas no comportamento
institucional de feedback e de reconhecimento e recompensa aos servidores recuam
no patamar de avaliacao.

Quanto aos fatores pessoais, a atitude intraempreendedora apresenta tendéncia
de manutencédo da avaliagcédo entre os dois momentos o que confronta com o ambiente
de criatividade e inovacdo olhado pela otica institucional. Ainda, a avaliacdo feita da
atitude pessoal de reconhecimento de oportunidades e de networking se contrapfe ao
comportamento da avaliacao feita sobre o fator autonomia, reforcando a evidéncia de
um processo autorrefletivo gerado por percepgdes opostas entre 0 que a instituicdo
tende a propiciar e que o servidor se sente em condi¢des de fazer.

Esse quadro esta presente também quando as competéncias socioemocionais
sdo avaliadas no sentido de apresentar um ligeiro recuo frente aos avancos do
ambiente institucional. Esse quadro de contraposi¢cdes sugere que 0S avancos
institucionais e avancos pessoais ocorram em paralelo e uma politica de formacéo
continua para os servidores parece ser uma estratégia institucional para garantir sua
competitividade e consequentemente longevidade num ambiente de continua inovacgao
tecnoldgica.

Adicionalmente, a atividade pratica realizada por meio de discusséo e técnicas
para eleger um problema a ser trabalhado no processo do Design Thinking levou a um
processo de andlise critica tanto da instituicdo quanto do individuo como colaborador.
Apés a acdo manual para fazer uma proposicdo, 0s participantes tiveram a
oportunidade de fazer uma engenharia de prompt que contemplasse todas as

atividades desenvolvidas manualmente.
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O retorno da inteligéncia artificial os surpreendeu por assemelhar-se ao que ja
haviam proposto e, ainda mais, por avancar com maior clareza e objetividade. Isso
representou um salto no sentido de avaliar que 0 acesso a novas ferramentas é possivel
a qualquer servidor, independentemente do cargo e tempo de casa, 0 que gera uma
nova perspectiva. Diante disso, julga-se que um processo autorreflexivo gerou nos
servidores uma mitigagdo de criticas a instituicio e uma elevagédo de criticas a si
préprios, em funcéo da percepcdo de um espaco para crescer dentro da instituicdo e
na atividade que realizam.

Por fim, dada a expresséo de interesse tanto dos servidores que participaram do
evento quanto daqueles que nao puderam ser contemplados devido ao numero limitado
de vagas, percebe-se gque a instituicdo esta considerando uma nova etapa de formacao.
Essa iniciativa baseia-se nos resultados positivos e nas novas perspectivas que a
formacéo inicial proporcionou dentro da propria organizagao.

Essa posicdo estratégica da instituicdo é amparada pelas manifestacfes que
foram apresentadas nesse estudo sobre o processo de intervencgao formativa, as quais
resultaram em indicadores de satisfacdo, recomendacéao e interesse em participar em
outros processos formativos pontuados com média acima de 9 pontos e mediana com
pontuacdo méxima (10 pontos).

Por fim, o terceiro aspecto, relativo as possiveis influéncias da intervencéao
formativa foi ratificado nesse estudo sob duas Opticas, uma do ponto de vista estatistico,
ao se verificar o alto grau de associacdo entre 0 engajamento e 0s respectivos fatores
pessoais - atitude intraempreendedora, networking, reconhecimento de oportunidades,
bem como as competéncias socioemocionais; outra de natureza mais subjetiva, que
extraiu das avaliagdes manifestadas pelos participantes do grupo amostral ao avaliarem
na estrutura da intervencgdo formativa um elevado grau de adeséo a estrutura formativa

proposta.
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O engajamento nessas avaliagcdes subjetivas foi subliminarmente explicitado
pela valorizagdo dos vinculos possibilitados entre servidores de diferentes setores e
diferentes campi, o que indica a relevancia de estruturas formativas multissetorizadas
e multicampi.

Também, as manifestacdes que trouxeram a valorizagdo do compartilhamento
de desafios comuns entre os participantes e a construcéo coletiva de propostas de
solucdo ancorada na troca de experiéncias, sugerem a construcdo de relacdes
favoraveis ao engajamento coletivo por meio do desenvolvimento do trabalho em
equipe e da empatia.

Registre-se que as experiéncias vivenciadas pelos servidores parecem ter
contribuido para sensibilizar os participantes para a construcdo de uma identidade
diante da identificacdo de desafios comuns aprimorando o processo da gestédo
institucional.

Os resultados aqui obtidos, ainda que limitados a um estudo de carater
exploratorio, bem como o detalhamento de todo o processo de planejamento da
intervencdo formativa, antecedido pela construcdo dos instrumentos de
acompanhamento e avaliacdo, assim como o préprio conteudo da formacéo, podem
contribuir para que a proposta seja replicada em outros contextos institucionais de
interesse. Essa possibilidade abre caminhos para o aprofundamento da vertente da
identidade de pertencimento organizacional, bem como de outras dimensdes de ambito
local e regional ndo contempladas neste estudo.

Por fim, argumenta-se que a opc¢do por ndo utilizar um grupo especifico de
controle no estudo, decorreu do monitoramento ja adotado por meio do
acompanhamento dos fatores situacionais (comparativo TO e T1) destacados no
referencial teérico como potenciais influenciadores da atitude intraempreendedora e do
engajamento. Ainda assim, recomenda-se que, no delineamento de novos estudos,

seja considerada essa opcao, se pertinente.
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Apendice A - Instrumento de coleta

Pré-teste e Momentos TOe T1

O tempo de preenchimento deste questionario € de aproximadamente 25 minutos.
Caso necessite interromper, € possivel retornar posteriormente de onde
parou para finalizar o preenchimento.

Ao final do preenchimento vocé receberd uma mensagem informando que sua
resposta foi enviada.

Sua CONCORDANCIA em participar dessa pesquisa deve ser registrada,
assinalando o CONCORDO e depois em CONTINUAR, para que apareca a pagina
seguinte.

e CONCORDO com tudo que foi escrito acima e declaro meu consentimento em
participar do estudo

e NAO DESEJO participar do estudo

Para comecar, gostariamos de obter algumas informacdes para tracar o perfil dos

participantes.

Poderia, por favor, informar o seu GENERO
e Masculino
e Feminino
e OQutro

e Prefiro ndo informar

Qual sua idade? (Hoje)
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BLOCO |: SEUS PENSAMENTOS SOBRE SEU TRABALHO, SEU AMBIENTE DE
TRABALHO E NORMAS DE SUA ORGANIZAQAO/INSTITUIC}AO

Pensando no seu ambiente atual de trabalho e considerando as normas institucionais
e legais da organizacao/da USCS, selecione a resposta que melhor reflete sua opiniao,
pensamento ou condicdo. Para isso, informe o quanto CONCORDA ou DISCORDA de
cada frase apresentada, utilizando a escala de “0” a “10” pontos onde a nota "0" indica
DISCORDANCIA TOTAL, enquanto a nota "10" indica CONCORDANCIA TOTAL.
Assim, quanto MENOS CONCORDAR com a frase, menor devera ser a nota e quanto
MAIS CONCORDAR com a frase, maior deveréa ser a nota.

Grau de Discordéncia/Concordancia

Discordo Concordo
Totalmente | | | | | | | | | | | Totalmente
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Frases (autonomia)

PESQUISA COM SERVIDORES
PRE-TESTE ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TO E T1

Na minha organizagdo, tenho a oportunidade de

tomar decisdes sobre as minhas atividades de Na USCS, tenho a oportunidade de tomar

decisBes sobre as minhas atividades de trabalho.

trabalho.
A organizagdo em que trabalho me permite fazer | A USCS me permite fazer algo que utilize minhas
algo que utilize minhas competéncias. competéncias.

Sou eu quem decide o que fazer no meu trabalho. | Sou eu quem decide o que fazer no meu trabalho.

E raro eu seguir os mesmos métodos de trabalho | Tenho liberdade para utilizar diferentes métodos
ou etapas para realizar minhas principais tarefas do | de trabalho/etapas na realizagdo das minhas
dia a dia. principais tarefas do dia a dia.

Tenho plena autonomia para trabalhar sem | Tenho plena autonomia para trabalhar sem
supervisdo nas questbes relativas as minhas | supervisdo nas questfes relativas as minhas
atividades. atividades.

A minha organizacdo me d& a oportunidade de ser
criativo testando meus proprios métodos de
trabalho.

A organizagdo em que trabalho incentiva os | A USCS incentiva os servidores a desenvolver
funcionarios a desenvolver projetos experimentais. | projetos experimentais.

Quando verifico que meus procedimentos de | Quando verifico que meus procedimentos de
trabalho déo resultados positivos, a organizagdo | trabalho dao resultados positivos, a USCS
permite que sejam adotados como padrdo de | permite que sejam adotados como padrao de
atuacao. atuacao.

Na organizacdo que trabalho, sinto que sou meu
proprio chefe ndo precisando consultar outra
pessoa para todas as decisdes relacionadas as
minhas atividades.

Na organizagéo que trabalho, tenho a liberdade de, | Na USCS, tenho a liberdade de, a partir de meu
a partir de meu julgamento, tomar decisGes sobre o | julgamento, tomar decisbes sobre o meu
meu trabalho. trabalho.

A USCS me da a oportunidade de ser criativo
testando meus préprios métodos de trabalho.

Na USCS, sinto que sou meu préprio chefe ndo
precisando consultar outra pessoa para todas as
decis@es relacionadas as minhas atividades.

Na minha organizacdo, cabe a mim determinar | Na USCS, cabe a mim determinar como o meu
como o meu trabalho sera feito. trabalho sera feito.

Nota: Ajuste realizado apos resultado do pré-teste



As frases abaixo expressam situacdes que podem ou néo ser estimuladas pela
organizacdo aos seus servidores. Pensando na sua organizacdo/da USCS,
indique o quanto vocé CONCORDA ou DISCORDA das situacoes
apresentadas a seguir, lembrando que a nota "0" indica DISCORDANCIA
TOTAL e a nota "10" indica CONCORDANCIA TOTAL.

Frases (toleréncia a erros)

PESQUISA COM SERVIDORES

ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TO E T1

PRE-TESTE

Na minha organizagdo, os funcionarios séo
frequentemente encorajados a explorar riscos
controlados para o desenvolvimento de novas
ideias.

Funcionarios que assumem riscos individuais s&o | Servidores que assumem riscos individuais séo
valorizados pela organizac¢ao por sua disposicao de | valorizados pela USCS por sua disposicdo de
defender novos projetos, sejam eles bem- | defender novos projetos, sejam eles bem-
sucedidos ou néo. sucedidos ou néo.

O funcionario que assume correr riscos, por | O servidor que assume correr riscos, por explorar
explorar  novas  oportunidades, €  visto | novas oportunidades, é visto positivamente na
positivamente na minha organizagao. USCS.

Minha organizacdo apoia projetos experimentais, | A USCS apoia projetos experimentais, ainda que
ainda que possam nao ser bem-sucedidos. possam néo ser bem-sucedidos.

Na USCS, os servidores sdo frequentemente
encorajados a explorar riscos controlados para o
desenvolvimento de novas ideias.

Na minha organizacéo, criticas severas e punigées | Na USCS, erros cometidos pelos servidores
aos funcionarios resultam de erros por eles | geralmente resultam em criticas severas e
cometidos. (reverso) punicdes. (reverso)

Nota: Ajuste realizado ap0s resultado do pré-teste

Por favor informe ...
Desde quando trabalha nessa organizacgao/instituicdo? (Més, dia e ano)

PUBLICO-EXTERNO, OCUPADOS COM VINCULO EMPREGATICIO: PRE-TESTE
Em qual nivel hierarquico exerce sua funcéo/cargo na organizacao?

e Auxiliar e  Supervisdo
e Técnico e Geréncia
e Chefia e Diretoria

PUBLICO INTERNO: SERVIDORES ADMINISTRATIVOS

Em qual o nivel hierarquico exerce sua funcdo/cargo na organizacao?

e Servidor da manutengéo
e Servidor administrativo

e Técnico
e Comissionado

Outro. Qual?

Hé& quanto tempo esta nesta funcéo/cargo atual?

1. Menos de 3 anos
2.>3abanos
3.>5a10anos

4.>10a 15 anos
5.>15a 20 anos
6. > que 20 anos
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Agora, pensando nos relacionamentos entre Chefias e Servidores no seu
ambiente de trabalho, atribua uma nota entre “0” e “10”, para expressar o quanto
vocé CONCORDA ou DISCORDA de cada frase apresentada a seguir,
observando que a"0" indica que DISCORDA TOTALMENTE e a nota "10" indica
gque CONCORDA TOTALMENTE. Lembrando que, quanto MENOS vocé
CONCORDAR com a frase, menor devera ser a nota e quanto MAIS vocé

CONCORDAR com a frase, maior devera ser a nota.

Grau de Discordancia/Concordéncia

Discordo
Totalmente | | | | |

Concordo
| | | I | Totalmente

0 1 2 3 4

6 7 8 9 10

FRASES (ambiente que estimula a criatividade e inovacao)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

As chefias diretas incentivam o desenvolvimento de
novas ideias para aprimorar a organizagao.

As chefias diretas incentivam o
desenvolvimento de novas ideias para
aprimorar a instituicéo.

As chefias estdo atentas e bastante receptivas as
ideias e sugestdes dos funcionarios na minha
organizagao.

As chefias esté@o atentas e bastante receptivas
as ideias e sugestdes dos servidores nessa
instituicao.

Na minha organizagéo, os funcionarios que
apresentam ideias novas, por conta propria,
recebem apoio das chefias para desenvolvé-las.

Na USCS, os servidores que apresentam
ideias novas, por conta prépria, recebem apoio
das chefias para desenvolvé-las.

Minha organizacéo reconhece os funcionarios que
desenvolvem ideias de melhoria.

A USCS reconhece os servidores que
desenvolvem ideias de melhoria.

O termo “empreendedor”, ou seja, apresentagdo de
sugestdes originais, é visto como um atributo
positivo na minha organizagéo.

O termo “empreendedor”, ou seja,
apresentacéo de sugestfes originais, é visto
como um atributo positivo nessa institui¢éo.

Minha organizacao investe recursos no
desenvolvimento de novos projetos propostos pelos
funcionarios.

A USCS investe recursos no desenvolvimento
de novos projetos propostos pelos servidores.

Minha organizacdo demonstra um forte
compromisso com o desenvolvimento de inovagdes
(novos métodos).

A USCS demonstra um forte compromisso
com o desenvolvimento de inovag¢des (novos
métodos).

As acdes da minha organizacao refletem o seu
compromisso com o desenvolvimento de novas
ideias.

As acdes dessa instituicdo refletem o seu
compromisso com o desenvolvimento de
novas ideias.

A visdo da minha organizagédo esta voltada para o
empreendedorismo (habilidade de transformar
ideias em oportunidades).

A visdo da USCS esta voltada para o
empreendedorismo (habilidade de transformar
ideias em oportunidades).

De modo geral, as novas ideias sdo bem recebidas
na minha organizacao.

De modo geral, as novas ideias sdo bem
recebidas nessa instituicdo.
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Ainda pensando nos relacionamentos entre Chefias e Servidores no seu
ambiente de trabalho, CONCORDE ou DISCORDE das frases abaixo atribuindo

notas de 0 a 10.

Grau de Discordéncia/Concordancia

Discordo Concordo
Totalmente | | | | | | | | | | | Totalmente
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

FRASES (reconhecimento e recompensas)

PESQUISA COM SERVIDORES
PRE-TESTE ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Se os funcionarios apresentam novas ideias no | Se os servidores apresentam novas ideias no
trabalho, a organizacéo tende a recompensa-los. trabalho, a USCS tende a recompensa-los.

Se tenho um bom desempenho, minha chefia | Se tenho um bom desempenho, minha chefia
direta, me concede a oportunidade de ter novas | direta, me concede a oportunidade de ter novas
responsabilidades. responsabilidades.

Minha chefia direta demonstra reconhecimento | Minha chefia direta demonstra reconhecimento
especial para os funcionarios que se diferenciam | especial para os servidores que se diferenciam
pelo seu desempenho. pelo seu desempenho.

Quando meu trabalho é notavel, minha chefia direta | Quando meu trabalho é notavel, minha chefia
relata isso ao seu superior. direta relata isso ao seu superior.

Minha chefia direta me ajuda a realizar meu | Minha chefia direta me ajuda a realizar meu
trabalho, removendo obstaculos e bloqueios. trabalho, removendo obstaculos e bloqueios.

BLOCO Il: SUA VISAO SOBRE A ALTA ADMINISTRAQAO, CHEFIAS
DIVERSAS E OUTRAS SITUACOES NO AMBIENTE DE TRABALHO

Abaixo estédo algumas frases que podem refletir ou ndo, aspectos de como vocé
vé a organizacdo de uma forma geral e a alta administracdo em relagdo a novas
ideias e projetos.

Para cada afirmacéo, selecione a resposta que melhor reflete sua opinido,
lembrando que a nota “0” significa que vocé DISCORDA TOTALMENTE e a nota
“10” CONCORDO TOTALMENTE com a assertiva.
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Grau de Discordancia/Concordéncia

Discordo
Totalmente | I I I I

Concordo
| | I | | Totalmente

0 1 2 3 4

6 7 8 9 10

FRASES (apoio da alta administracéao)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

A alta administracéo esta ciente e muito receptiva
as minhas ideias e sugestdes.

A alta administragdo esté ciente e muito receptiva
as minhas ideias e sugestoes.

Os funcionarios que trazem ideias por conta
propria geralmente s&o reconhecidos pela alta
administracdo por suas atividades.

Os servidores que trazem ideias por conta propria
geralmente sdo reconhecidos pela alta
administracéo por suas atividades.

A alta administrac&o incentiva o funcionario criativo
a buscar solugdes alternativas, que nao se
encaixam nos procedimentos rigidos, visando
manter ideias promissoras no caminho certo.

A alta administragdo incentiva o servidor criativo
a buscar solucdes alternativas, que nao se
encaixam nos procedimentos rigidos, visando
manter ideias promissoras no caminho certo.

Integrantes da alta administracdo da organizagéo
sdo conhecidos por sua experiéncia com o
processo de inovagao.

Integrantes da alta administracdo da USCS séo
conhecidos por sua experiéncia com 0 processo
de inovagao.

Na minha organizagdo, muitas vezes, ha
orcamento previsto para que novas ideias ou
projetos sejam tirados do papel.

Na USCS, muitas vezes, ha orgamento previsto
para que novas ideias ou projetos sejam tirados
do papel.

A organizacdo tende a oferecer beneficios
especiais como forma de reconhecimento aos
funcionérios que criam e/ou implementam projetos
inovadores bem-sucedidos.

A USCS tende a oferecer beneficios especiais
como forma de reconhecimento aos servidores
que criam e/ou implementam projetos inovadores
bem-sucedidos.

Existem diversas opg¢bes dentro da organizagéo
gue permitem aos funcionarios obter as condi¢des
necessarias para o desenvolvimento de seus
projetos e novas iniciativas.

Existem diversas opcdes dentro da USCS que
permitem aos servidores obter as condi¢des
necessarias para o desenvolvimento de seus
projetos e novas iniciativas.

Os funcionarios séo incentivados a conversar com
os funcionarios de outros departamentos da
organizagao sobre ideias para novos projetos.

Os servidores sdo incentivados a conversar com
os servidores de outros departamentos da
instituicao sobre ideias para novos projetos.
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As frases a seguir referem-se a processos de devolutivas ou feedbacks sobre

trabalhos realizados na organizagéo.

Avalie esse tema atribuindo notas de “0” a “10”, onde a nota “0” indica que vocé
DISCORDA TOTALMENTE e a nota “10” que CONCORDA TOTALMENTE.

Grau de Discordancia/Concordancia

Discordo
Totalmente | [ I | | [

Concordo
| | | I | Totalmente

0 1 2 3 4 5

6 7 8 9 10

Frases (feedback)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

No meu trabalho, o feedback positivo ou negativo
€ dado pela chefia de forma construtiva.

No meu trabalho, o feedback positivo ou negativo
€ dado pela chefia de forma construtiva.

O feedback nas atividades realizadas na
organizacdo, é dado de forma constante entre
lideres e funcionarios, ainda que informalmente.

O feedback nas atividades realizadas na
organizacdo, é dado de forma constante entre
lideres e servidores, ainda que informalmente.

No meu trabalho, o funcionério sente-se mais
disposto a enfrentar e discutir suas fragilidades
porque a chefia demonstra-se disposta a dar
feedback.

No meu trabalho, o servidor sente-se mais
disposto a enfrentar e discutir suas fragilidades
porque a chefia demonstra-se disposta a dar
feedback.

Na minha organizacdo, o uso de feedback é
utilizado para esclarecer deficiéncias que ajudam
no aprendizado dos funcionarios.

Na USCS, o uso de feedback é utilizado para
esclarecer deficiéncias que ajudam no
aprendizado dos servidores.

O feedback recebido de minha chefia, mesmo que
negativo, ajuda no meu crescimento.

O feedback recebido de minha chefia, mesmo
que negativo, ajuda no meu crescimento.

No meu trabalho existe didlogo aberto para o
feedback entre minha chefia e eu.

No meu trabalho existe dialogo aberto para o
feedback entre minha chefia e eu.

Outras situacdes sobre relacionamento entre Chefias e Servidores séao

apresentadas a seguir. Pensando, no seu relacionamento com a Chefia, atribua
notas de 0 a 10, onde a nota “0” indica que DISCORDA TOTALMENTE e a nota
“10” que CONCORDA TOTALMENTE. Lembre-se que, quanto MENOS vocé

CONCORDAR com a frase, menor devera ser a nota e quanto MAIS vocé

CONCORDAR com a frase, maior devera ser a nota.
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Frases (Informalidade)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

A informalidade no ambiente de trabalho facilita
a criacdo de lacos pessoais entre chefia e
funcionarios na organizacao.

A informalidade no ambiente de trabalho facilita a
criacdo de lagos pessoais entre chefia e servidores
da instituicdo.

Minha chefia se importa com o meu trabalho e
comigo.

Minha chefia se importa com o meu trabalho e
comigo.

O ambiente de trabalho na minha organizacao
encoraja os funcionarios a se sentirem a vontade
para expressar suas necessidades junto a sua
chefia.

O ambiente de trabalho na USCS encoraja os
servidores a se sentirem a vontade para expressar
suas necessidades junto a sua chefia.

Minha chefia permite que eu contate parceiros
internos ou externos da organizacdo sem que
pense que estou passando por cima dele(a).

Minha chefia permite que eu contate parceiros
internos ou externos da instituicdo sem que pense
que estou passando por cima dele(a).

Em minha organizacdo a chefia estd sempre
conectada com 0s funcionarios,
independentemente de estar pressionada, ou
nao, por demandas urgentes do trabalho.

Na USCS, a chefia esta sempre conectada com os
servidores, independentemente de estar
pressionada, ou nao, por demandas urgentes do
trabalho.

As frases abaixo podem expressar crencas ou a forma de como os servidores

veem suas organizacdes. Considerando 0 que pensa sobre sua organizagao,
atribua notas de “0” a “10” para expressar o quanto CONCORDA ou DISCORDA

de cada uma delas.

Grau de Discordancia/Concordéncia

Discordo
Totalmente | | I | |

Concordo
| | | I | Totalmente

0 1 2 3 4

6 7 8 9 10

Frases (Crencas e Visdo Compartilhada)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOET1

As liderancas da minha organizacdo, que
inspiram novas ideias, influenciam
comportamentos proativos e originais no
ambiente de trabalho.

As liderancas da USCS, que inspiram novas ideias,
influenciam comportamentos proativos e originais
no ambiente de trabalho.

Os funcionarios que se identificam com a visao
da minha organizagdo, sentem 0s sucessos ou
os fracassos como se fossem seus.

Os servidores que se identificam com a visdo dessa
instituicdo, sentem os sucessos ou 0s fracassos
como se fossem seus.

Liderancas inspiradoras incentivam 0s
funcionédrios para alcancar objetivos coletivos
alinhados a visdo da minha organizacgéo.

Liderancas inspiradoras incentivam os servidores
para alcancar objetivos coletivos alinhados a visao
dessa instituigcdo.

Lideres conseguem inspirar os funcionarios a
desenvolver mecanismos que trazem
oportunidades para a minha organizacao.

Lideres conseguem inspirar o0s servidores a
desenvolver mecanismos que trazem
oportunidades para a USCS.

Acredito que liderancas eficazes, quando atuam
na organizacdo, conseguem estimular os
funcionarios a desenvolver novas ideias.

Acredito que liderancas eficazes, quando atuam
nessa instituicdo, conseguem estimular os
servidores a desenvolver novas ideias.
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Ainda, considerando sua opinido sobre a organizagdo/sobre a USCS em que

trabalha, o quanto CONCORDA ou DISCORDA das frases a seguir:

Frases (Fluxo livre de informac®fes e transparéncia)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Na minha organizacdo, colegas recebem projetos
que eu gostaria de participar, sem que eu receba
explicacéo sobre o motivo de néo ter sido convidado.
(reverso)

Na USCS, por vezes, desconheco o motivo de
nao ser incluido(a) em projetos que gostaria de
participar.

InformacgBes valiosas da minha organizacdo s&o
compartilhadas com todos os funcionarios.

InformagBes valiosas da instituicdo sao
compartilhadas com todos os servidores.

Na minha organizacédo, existe um relacionamento
aberto e pessoal entre os funcionarios e as chefias.

Na USCS, existe um relacionamento aberto e
pessoal entre os servidores e as chefias.

O compartilhamento de informagbes entre o0s
funcionarios, na minha organizagéo, consegue gerar
uma base forte de cooperacdo em equipe.

O compartilhamento de informagfes entre os
servidores, nessa instituicdo, consegue gerar
uma hase forte de cooperacdo em equipe.

Na minha organizacdo, as relagbes de autoridade
sdo descomplicadas.

Na USCS, as relacbes de autoridade séo
descomplicadas.

A estrutura da organizagdo permite que a
comunicacéo flua.

A estrutura da instituicdo permite que a
comunicacao flua.

Todos os cargos ha organizagao tém propésito claro
e definido.

Todos os cargos na instituicdo tém propdsito
claro e definido.

Na minha organizagdo, os funcionarios podem
conversar com seus chefes sobre novas ideias ou
preocupacdes.

Na USCS, os servidores podem conversar com
seus chefes sobre novas ideias ou
preocupacdes.

Nota: Ajuste realizado apoés resultado do pré-teste

Qual seu nivel mais alto de escolaridade concluido?

1. Ensino fundamental
2. Ensino Médio
3. Diploma Universitario

4. Pés-graduagao/MBA
5. Mestrado/doutorado

[Se Nivel Universitario ou Po6s-Graduacéol]:

Sua formacdao esté relacionada a atividade que desempenha atualmente?

1. Ndo se relacionada em NADA com a atividade que realiza atualmente
2. Relaciona-se POUCO com a atividade que realiza atualmente

3. Relaciona-se com a atividade que realiza atualmente

4. Relaciona-se TOTALMENTE com a atividade que realiza atualmente
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BLOCO llI: SUAS OPINIOES SOBRE SUAS ATIVIDADES DE TRABALHO E
SERVIDORES DA

SEUS RELACIONAMENTOS
ORGANIZACAO

As frases a seguir expressam situacdes que podem representar ou ndo o seu
sentimento ou sua forma de pensar sobre o seu trabalho. Diante disso, informe
0 quanto CONCORDA ou DISCORDA de cada situacéo apresentada, atribuindo

notas de “0” a “10”.

COM OUTROS

Grau de Discordancia/Concordancia

Discordo
Totalmente | | | | I [

Concordo
| | I | | Totalmente

0 1 2 3 4 5

6 7 8 9 10

Frases (Atitude)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Sinto-me muito incomodado(a) ao observar
situacdes que néo funcionam direito.

Sinto-me muito incomodado(a) ao observar
situagdes que nao funcionam direito.

Fico aborrecido(a) ao ver colegas de trabalho
realizando suas atividades de forma ultrapassada.

Fico aborrecido(a) ao ver colegas de trabalho
realizando suas atividades de forma ultrapassada.

O comportamento de colegas que, aceitam sem
gquestionar a maneira como 0S Processos Sao
conduzidos, me deixa insatisfeito(a).

O comportamento de colegas que, aceitam sem
questionar a maneira como 0S Processos Sao
conduzidos, me deixa insatisfeito(a).

Realizar trabalhos que tenham novos desafios
contribui para o aprendizado dos funcionarios.

Realizar trabalhos que exigem novos desafios
contribuem para o aprendizado dos servidores.

A prética de atividades muito basicas e repetitivas
tendem a me deixar descontente.

A prética de atividades muito basicas e repetitivas
tendem a me deixar descontente.

Uma organizagdo somente pode melhorar seu
desempenho quando conta com funcionarios que
utilizam processos de trabalho atualizados em
suas atividades cotidianas.

Uma instituicdo somente pode melhorar seu
desempenho quando conta com servidores que
utilizam processos de trabalho atualizados em
suas atividades cotidianas.

Qualquer iniciativa que um funcionario adote para
melhorar suas atividades representa um avanco
para a organizagao.

Qualquer iniciativa que um servidor adote para
melhorar suas atividades representa um avango
para a instituicao.

Entendo que qualquer funcionario pode propor
melhorias no seu trabalho.

Entendo que qualquer servidor pode propor
melhorias no seu trabalho.

E papel do funcionério, buscar oportunidades de
melhorias para a organizagdo tanto internamente
quanto externamente.

E papel do servidor, buscar oportunidades de
melhorias para a instituicdo tanto internamente
quanto externamente.

Gosto de atuar como um facilitador(a) de
mudancgas na organizagao.

Gosto de atuar como um facilitador(a) de
mudangas na instituigéo.

O risco nas decisbes tomadas pelos funcionarios
de uma organizagdo somente ocorre quando nao
ha um planejamento adequado dos
projetos/atividades.

O risco nas decisdes tomadas pelos servidores
dessa instituicdo somente ocorre quando ndo ha
um planejamento adequado dos
projetos/atividades.

Acredito que assumir riscos € essencial para fazer
algo diferente.

Acredito que assumir riscos € essencial para fazer
algo diferente.

Para implementar novidades, o funcionario tem
que ter disposi¢do para tomar decisdes que podem
envolver incertezas.

Para implementar novidades, o servidor tem que
ter disposicdo para tomar decisées que podem
envolver incertezas.

Nota: Ajuste realizado apos resultado do pré-teste
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214

A sequir, sao apresentadas afirmac¢des que podem ou nao refletir a sua opinido sobre

situagbes especificas no seu ambiente de trabalho. Para cada uma delas, indique o

grau de CONCORDANCIA ou DISCORDANCIA, atribuindo notas de “0” a “10”.

Grau de Discordancia/Concordancia

Discordo
Totalmente | | | I |

Concordo
| | | | | | Totalmente

0 1 2 3 4

5 6 7 8 9 10

Frases (Networking)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Relacdes de confianga entre funcionarios séo
praticas essenciais em uma organizagao.

Relacdes de confianga entre servidores s&o
praticas essenciais em uma instituicao.

A proximidade entre funcionarios é uma
caracteristica construtiva no ambiente de trabalho.

A proximidade entre servidores é uma
caracteristica construtiva no ambiente de
trabalho.

O tempo utilizado por funcionarios para interagirem
sobre trabalho traz solu¢Bes inovadoras para as
organizacgoes.

O tempo utilizado por servidores para interagirem
sobre trabalho, traz solu¢Bes inovadoras para
essa instituicao.

A comunicagdo frequente entre funcionarios
contribui para o sucesso da organizacgéo.

A comunicacdo frequente entre servidores
contribui para o sucesso da USCS.

Acredito que os funcionarios da organizacédo
tentardo me ajudar, se eu tiver dificuldades.

Acredito que os servidores da USCS tentardo me
ajudar, se eu tiver dificuldades.

Confio na ajuda que os funcionarios da
organizacdo podem me dar, sempre que eu
precisar.

Confio na ajuda que os servidores da USCS
podem me dar, sempre que eu precisar.

Acredito que os funcionarios se comportam de
forma coerente entre si.

Acredito que os servidores se comportam de
forma coerente entre si.

Confio que os funcionarios séo sinceros ao lidar
uns com 0S outros na organizagao.

Confio que os servidores sdo sinceros ao lidar
uns com os outros na USCS.
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Para cada uma das frases a seguir, indigue o quanto cada uma delas pode
REPRESENTAR A SUA DISPOSIQAO NO DIA A DIA DE TRABALHO. Para
responder utilize a escala abaixo com notas de 0 a 10, sendo que a nota “0” indica
‘NUNCA” e a nota “10” indica “SEMPRE”.

NUNCA SEMPRE

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Entdo, pensando na minha disposicdo no dia a dia do trabalho, eu diria que
COSTUMO ...

Frases (Reconhecimento de Oportunidades)

) PESQUISA COM SERVIDORES
PRE-TESTE ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TO E T1

Realizar atividades para conseguir mudangas na | Realizar atividades para conseguir mudancas na

organizacgéo. instituicao.

Realizar atividades para mudar os produtos/servicos | Realizar atividades para mudar os produtos/servicos
atuais da organizacao. atuais da instituic&o.

Contribuir com ideias para renovar estrategicamente | Contribuir com ideias para renovar estrategicamente a
a organizagao. instituicao.

Conceber novas formas de trabalhar para a

A Conceber novas formas de trabalhar para a instituic&o.
organizagéo.

Utilizar sugestBes/ideias de especialistas externos | Utilizar sugestdes/ideias de especialistas externos para

para inovar a organizacgao. inovar a instituicao.

Realizar atividades que mudam a estrutura da | Realizar atividades que mudam a estrutura da
organizacao. instituicao.

Realizar atividades que mudam as praticas de | Realizar atividades que mudam as préticas de trabalho
trabalho da organizacéo. da instituicdo.

Explorar oportunidades no mercado de trabalho ou na | Explorar oportunidades no mercado de trabalho ou na
sociedade para renovar a organizagao. sociedade para renovar a instituicao.
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Abaixo estdo varias situacdes que podem descrever como vVocé se sente em relacao a

sua atividade profissional. Considerando uma escala de notas de 0 a 10 pontos, onde

a Nota “0” significa NUNCA e a nota “10” significa SEMPRE, avalie cada uma das frases

abaixo expressando o seu sentimento no cotidiano do trabalho. Assim, quanto maior

for a nota, mais a frase expressa o seu sentimento, e quanto menor for a nota, menos

a frase expressa o seu sentimento no cotidiano do trabalho.

NUNCA

SEMPRE

Frases (en

ajamento)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Quando acordo de manh4, sinto vontade de ir
trabalhar.

Quando acordo de manh4, sinto vontade de ir
trabalhar.

No meu trabalho, sinto-me cheio de energia.

No meu trabalho, sinto-me cheio de energia.

No meu trabalho, sempre persevero, mesmo quando
as coisas nao vao bem.

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

No meu trabalho, tenho a capacidade de trabalhar
por periodos prolongados sem interrupgées.

No meu trabalho, tenho a capacidade de trabalhar
por periodos prolongados sem interrupgées.

Sou mentalmente resiliente no meu trabalho.

Sou mentalmente resiliente no meu trabalho.

No meu trabalho me sinto forte e vigoroso.

No meu trabalho me sinto forte e vigoroso.

Para mim, meu trabalho é desafiador.

Para mim, meu trabalho é desafiador.

Meu trabalho me inspira.

Meu trabalho me inspira.

Sou entusiasmado com meu trabalho.

Sou entusiasmado com meu trabalho.

Tenho orgulho do trabalho que fago.

Tenho orgulho do trabalho que faco.

Considero o trabalho que fago cheio de significado e
propésito.

Considero o trabalho que fago cheio de significado e
propaésito.

Quando estou trabalhando, esqueco de tudo ao meu
redor.

Quando estou trabalhando, esqueco de tudo ao meu
redor.

O tempo voa quando estou trabalhando.

O tempo voa quando estou trabalhando.

Eu me empolgo quando estou trabalhando.

Eu me empolgo quando estou trabalhando.

E dificil me desligar do meu trabalho.

E dificil me desligar do meu trabalho.

Estou imerso no meu trabalho.

Estou imerso no meu trabalho.

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.
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BLOCO V: SITUA(}()ES DO COTIDIANO

Finalizando essa reflexdo, as afirmacdes a seguir referem-se a situagdes que podem ou
nao representar a sua forma de ser/agir. Para cada uma delas, indique o quanto cada
situacao apresentada nas frases a seguir estdo presentes em situacdes do seu dia a dia e
caracterizam a sua forma de ser/agir. Para isso utilize a escala com notas de 0 a 10, onde
a nota “0” significa NUNCA e “10” SEMPRE.

NUNCAI | | | | I | | | | | SEMPRE
o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Falando sobre relacionamentos pessoais e profissionais, vocé diria que ...

Frases (consciéncia emocional)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Tenho relacionamentos marcados por atitudes de dar
e receber afeto.

Tenho relacionamentos marcados por atitudes de dar
e receber afeto.

Entendo como os outros se sentem.

Entendo como 0s outros se sentem.

Mantenho relacionamentos marcados pela confianga
mutua.

Mantenho relacionamentos marcados pela confianca
mutua.

Compreendo como minhas emogdes influenciam meu
comportamento.

Compreendo como minhas emogdes influenciam meu
comportamento.

Levo em consideragéo as dificuldades das pessoas ao
interagir com elas.

Levo em consideracéo as dificuldades das pessoas ao
interagir com elas.

Percebo as minhas emogdes com facilidade.

Percebo as minhas emogdes com facilidade.

Considero os sentimentos e as emog¢des dos outros
antes de tomar uma deciséo.

Considero os sentimentos e as emog¢des dos outros
antes de tomar uma deciséo.

A seguir sao apresentadas frases de como as pessoas lidam (ou ndo) com diferentes
situacOes do cotidiano. Indique com qual frequéncia cada situacdo esta presente no
seu dia a dia, caracterizando sua forma de ser/agir.

NUNCA SEMPRE
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Falando sobre capacidade de adaptacdo ou tomada de deciséo, vocé diria que...

Frases (regulacdo emocional)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Mantenho o desempenho satisfatério no trabalho
mesmo diante de situagdes estressantes.

Mantenho o desempenho satisfatério no trabalho
mesmo diante de situagdes estressantes.

Adapto-me facilmente a situagdes de mudanca.

Adapto-me facilmente a situa¢des de mudanca.

Lido com vérias demandas de trabalho sem perder o
equilibrio emocional.

Lido com véarias demandas de trabalho sem perder o
equilibrio emocional.

Busco a maior quantidade de informacgfes antes de
tomar uma deciséo.

Busco a maior quantidade de informagfes antes de
tomar uma deciséo.

Mantenho meu posicionamento em uma situacédo
mesmo sob pressao.

Mantenho meu posicionamento em uma situacédo
mesmo sob pressao.

Defendo meus direitos de forma equilibrada, mesmo
sob presséo.

Defendo meus direitos de forma equilibrada, mesmo
sob presséo.

Ainda, considerando a sua forma de ser ou agir, indique com qual frequéncia cada
situacao abaixo esta presente no seu dia a dia, onde a nota “0” significa NUNCA e “10”
SEMPRE.

NUNCA

SEMPRE

Frases (consci

éncia social)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Estou acessivel quando meus colegas precisam de
mim.

Estou acessivel quando meus colegas precisam de
mim.

Coopero quando trabalho em equipe.

Coopero quando trabalho em equipe.

Coloco-me no lugar do outro para ajuda-lo a lidar
com suas dificuldades.

Coloco-me no lugar do outro para ajuda-lo a lidar
com suas dificuldades.

Assumo a responsabilidade pelas consequéncias
de minhas decises.

Assumo a responsabilidade pelas consequéncias
de minhas decisfes.

Frases (autocontrole emocional)

PESQUISA COM SERVIDORES

PRE-TESTE ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1
Respeito o0s outros quando eles tém | Respeito o0s outros quando eles tém

comportamentos diferentes dos meus.

comportamentos diferentes dos meus.

Controlo minhas palavras e agbes mesmo sob
pressao.

Controlo minhas palavras e agdes mesmo sob
presséo.

Evito ter comportamentos explosivos diante de uma
situacao estressante.

Evito ter comportamentos explosivos diante de uma
situacao estressante.
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E por fim, as frases a seguir apresentam diferentes atitudes ou comportamentos do

cotidiano dos individuos, de forma geral. Indique com qual frequéncia estdo presentes

no seu dia a dia
NUNCA

SEMPRE

Frases (criatividade emocional)

PRE-TESTE

PESQUISA COM SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DA USCS
MOMENTOS: TOE T1

Encontro solugdes criativas para os problemas que
enfrento.

Encontro solugdes criativas para os problemas que
enfrento.

Estimulo as pessoas a alcancarem um objetivo
comum por meio da colabora¢do mutua.

Estimulo as pessoas a alcangarem um objetivo
comum por meio da colaboracéo mutua.

Formo parcerias com pessoas e organizagfes
pensando no bem-estar da comunidade.

Formo parcerias com pessoas e organizacdes
pensando no bem-estar da comunidade.

Gerencio os conflitos de colegas do meu ambiente
de trabalho de forma construtiva.

Gerencio os conflitos de colegas do meu ambiente
de trabalho de forma construtiva.

Crio oportunidades para experimentar emocdes
positivas compartilhadas com colegas de trabalho.

Crio oportunidades para experimentar emocdes
positivas compartilhadas com colegas de trabalho.

A USCS agradece imensamente a sua participagéo!!!
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Apéndice B - Instrumento de avaliagédo da interveng&o formativa

Prezados Servidores

Em nome da USCS, agradecemos imensamente sua presenca no evento de hoje. Sua
opinido € muito importante para nos! Por isso, convidamos vocé a compartilhar sua
avaliagéo sobre o evento.

Para sua tranquilidade, asseguramos que:
Todas as respostas seréo tratadas de forma andnima e confidencial.

Os dados coletados serdo utilizados exclusivamente para fins de anélise e
aprimoramento institucional.

N&o ha respostas certas ou erradas — o0 que realmente importa é a autenticidade da
sua opiniao.

Para iniciar, pediria que informasse em qual CAMPUS permanece a maior parte do
tempo desempenhando fungdes técnicas / administrativas.

( ) Campus Barcelona

( ) Campus Manoel Coelho

( ) Campus Centro

( ) Campus Centro Il

( ) Campus Conceicdo

() Centro de Pesquisa Clinica (CPC)

Sobre o contetudo apresentado hoje:

e O que vocé achou mais interessante, de uma forma geral, no evento de hoje?

e Em uma palavra, como vocé definiria o evento de hoje, sob a 6tica profissional?

e Que palavra vocé usaria para definir o evento de hoje, considerando os
relacionamentos interpessoais?

e E, sob uma perspectiva pessoal, qual palavra melhor define o evento de hoje
para vocé?
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Sobre a influéncia no pessoal e profissional:

e Alguma informacao ou atividade proposta neste dia, te fez refletir sobre algo
relacionado a sua atuacéao profissional? Detalhe abaixo.

Abaixo sdo apresentadas algumas frases que podem ser relevantes ou ndo, em
sua opiniao.

e A atividade que participei no dia de hoje, me fez refletir sobre algo relacionado a
minha atuagéo profissional.
Escala de 0 a 10, sendo que:
Nota O - N&o houve reflexdo/nada relevante relacionado a minha atuacao
profissional

Nota 10 - Trouxe uma REFLEXAO PROFUNDA sobre minha atuacéo
profissional

Sobre a dindmica do encontro:

e A participacdo em grupo contribuiu para o seu aprendizado?
Escala de 0 a 10, sendo que:
0 - Nao contribuiu em nada
10 - Contribuiu muito

e Pensando na nota que acabou de dar sobre a contribuicdo do trabalho em
equipe, pediria que falasse o motivo pelo qual atribuiu essa nota?

Sobre os préximos eventos:

e Quais temas vocé gostaria de aprofundar em futuras acbes como esta?
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e Vocé diria que teria ou ndo interesse em participar de outras oficinas
Escala de 0 a 10, sendo que:
0 - Nao tenho nenhum interesse
10 - Tenho muito interesse

e Que nota geral, entre 0 e 10, vocé atribui para expressar a SUA SATISFACAO
ou INSATISFACAO com a dinamica de hoje.
Escala de 0 a 10, sendo que:
0 - Totalmente insatisfeito(a)
10 - Totalmente satisfeito(a)

e Vocé recomendaria a outro servidor, que ndo pode estar aqui hoje, para
participar de outras iniciativas como esta?
Escala de 0 a 10, sendo que:
0 - Nao recomendaria com certeza
10 - Com certeza recomendaria

Deixe abaixo sua sugestdo/comentario:
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Apéndice C - Instrumento para Validacao por Especialistas

Prezado professor/especialista

Em funcdo de sua experiéncia académica, gostaria de solicitar seus préstimos na
“‘Avaliacdo do conteudo que trata cada assertiva proposta para representar um
Indicador dos Conceitos.

Observo que, cada um dos conceitos que serdo encaminhados, ird integrar o conjunto
de aspectos que contemplam os Fatores Situacionais a serem mensurados na
Organizacdo Publica Autarquica de Ensino Superior na dissertacdo de mestrado
intitulada: “Quais as influéncias de uma intervencédo formativa intraempreendedora
sobre competéncias socioemocionais, atitude intraempreendedora e engajamento do
colaborador publico”.

A titulo de esclarecimento segue abaixo o Objetivo Geral e Especifico da dissertacédo
na qual os conceitos estéo inseridos. Registre-se que a elaboracdo das assertivas, ora
submetidas, se deu por meio do cotejamento analitico de itens levantados no material
tedrico, por vezes, passando por adaptacdo da redacao para atender ao publico alvo,

conforme a seguir.

1. OBJETIVO GERAL:
Avaliar a influéncia de uma intervencédo formativa intraempreendedora sobre
competéncias socioemocionais, atitude intraempreendedora e engajamento do

colaborador publico.

2. OBJETIVO ESPECIFICO a ser atendido com esta validag&o:
Identificar Fatores Situacionais que facilitam ou limitam a atitude
intraempreendedora e do engajamento no ambiente de trabalho de
colaboradores e medi-los em dois momentos, anterior e posterior, do processo

de intervencao formativa intraempreendedora.
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Observacgdes:

a) Cabe observar que os Fatores Situacionais tém a funcéo de controle neste
estudo e, por isso, serdo medidos antes da intervencdo e 30 dias apos a
intervencdo. Essa conduta visa, avaliar se esses fatores serdo mantidos
constantes no periodo, de forma a dar validade para que eventuais alteragcdes
na Atitude Intraempreendedora e no Engajamento possam ser analisadas

como influencia especifica da Intervencao Formativa.

b) Também cabe observar, que ndo € propdsito nesse estudo, a construcao de
uma escala completa para medi¢ao do conceito. A intencao consiste somente
em garantir um minimo de indicadores que consigam expressar 0 conceito

avaliado.

3. PUBLICO-ALVO:
Colaboradores administrativos que atuam no municipio de SCS na Autarquia
Municipal USCS (Universidade Municipal de Sdo Caetano do Sul), com idade

entre 20 e 69 anos.

) Instru¢cBes aos Especialistas:

a) Avaliar os itens propostos considerando:
Pertinéncia ao Fator: A assertiva reflete o fator ao qual esta relacionado?
Clareza e Compreensibilidade: A assertiva é clara e compreensivel para o
publico-alvo da pesquisa (colaboradores administrativos da autarquia
municipal)?
Capacidade de Mensuracao: A assertiva € capaz de capturar diferencas ou
mudancas nas atitudes dos colaboradores antes e depois da Intervencéo
Formativa?

b) Assinalar a opcéo (SIM ou NAO) que julgar mais conveniente sob o ponto de

vista tedrico e semantico.

¢) No ultimo item é possivel apresentar possiveis modificacdes, caso necessario.



225

I) ESCALA DE MENSURAGCAO PROPOSTA EM TODOS OS FATORES ELENCADOS

ABAIXO:

Discordo

Totalmente |

Grau de Discordancia/Concordancia

Concordo
| Totalmente

1 2 3 4 5 6

8 9

[1) QUADRO PARA AVALIACAO DAS ASSERTIVAS (MODELO)
Exemplo: FATOR SELECIONADO - Autonomia [escala original: Kuratko et. al., (2014)]

10

Pertinéncia Capacidade | Sugestdes de melhoria (ajuste
Clareza de da redacéo, nova redagéo no
. ao Fator = ~ ;
Assertivas Mensuracéo caso da excluséo do item,
= = = novo item a ser incluido para
SIM NAO SIM NAO SIM NAO medicéo de atitude)
1
2
3

IV) ESPACO DESTINADO A OUTRAS SUGESTOES,

OBSERVACOES E/OU

COMENTARIOS DECORRENTE DA AVALIACAO REALIZADA (SE PERTINENTE).

V) DADOS DO(A) AVALIADOR(A):

Tem alguma restricdo que seu nome seja apresentado na dissertacdo como membro do
grupo de juizes? ( )N&o ( ) Sim

NOME COMPLETO

AREA DE ATUACAO

TITULACAO ACADEMICA

CONTATO: E-MAIL

CONTATO: TELEFONE (OPCIONAL)

DATA DA VALIDACAO

/2024

Agradecemos por suas valiosas contribui¢ces
Alessandra Riesi Justo e Profa. Dra. Maria do Carmo Romeiro




Apéndice D - Evolucao das Assertivas Segundo Ciclos de Validacao e Refinamento

Dimenséo/Fator: Autonomia (11 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Cdédigo original /

N° assertiva Verséo Descrigéo
Original Tenho liberdade para decidir o que fago no meu trabalho
Sub:;ztlda Na instituicdo em que trabalho, tenho a liberdade para tomar
especialistas decisdes relacionadas as minhas atividades.
25/1
Pré-teste Na minha organizagéo, tenho a oportunidade de tomar decisdes
sobre as minhas atividades de trabalho.
Final Na USCS, tenho a oportunidade de tomar decisdes sobre as minhas
atividades de trabalho. (1)
Original Esta organizacdo oferece a oportunidade de fazer algo que utilize
9 minhas habilidades.
Subi;gzuda A instituicdo em que trabalho me oferece a oportunidade de fazer
24/2 especialistas algo que utilize minhas habilidades.
Pré-teste A organizacdo em que trabalho me permite fazer algo que utilize
minhas competéncias.
Final A USCS me permite fazer algo que utilize minhas competéncias. (1)
Original Quase sempre sou eu quem decide o que fazer no meu trabalho.
Subi;gzuda Na instituicdo em que trabalho, normalmente, sou eu quem decide
27/3 especialistas o que fazer no meu trabalho.
Pré-teste Sou eu quem decide o que fazer no meu trabalho
Final Sou eu quem decide o que fazer no meu trabalho. (1)
Original Raramente preciso seguir os mesmos métodos de trabalho ou
9 etapas para realizar minhas principais tarefas do dia a dia.
Submetida | Na instituicdo em que trabalho, é incomum eu seguir os mesmos
aos métodos de trabalho ou etapas para realizar minhas principais
29/47 especialistas | tarefas do dia a dia.
Pré-teste E raro eu seguir os mesmos métodos de trabalho ou etapas para
realizar minhas principais tarefas do dia a dia.
Final Tenho liberdade para utilizar diferentes métodos de trabalho/etapas
na realizacdo das minhas principais tarefas do dia a dia. (1)
Original Tenho muita autonomia no meu trabalho e sou deixado sozinho para
9 fazer meu proéprio trabalho.
Sub:;ztlda Na instituicdo em que trabalho, tenho ampla autonomia e sou
28/5 especialistas autorizado a trabalhar sem superviséo.
Pré-teste Tenho plena autonomia para trabalhar sem supervisdo nas
guestdes relativas as minhas atividades.
Final Tenho plena autonomia para trabalhar sem supervisdo nas
guestdes relativas as minhas atividades. (1)
Original Esta organizacao oferece a oportunidade de ser criativo e testar
9 meus proprios métodos de fazer o trabalho.
Sub;r(;ztlda A instituicdo em que trabalho me oferece a oportunidade de ser
22/6 especialistas criativo e testar meus proprios métodos de fazer o meu trabalho.

Pré-teste

A minha organizagdo me da a oportunidade de ser criativo testando
meus proprios métodos de trabalho.

Final

A USCS me da a oportunidade de ser criativo testando meus
préprios métodos de trabalho. (1)




Dimensao/Fator: Autonomia (11 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Cadigo original /
N° assertiva

Versao

Descricao

Original

Desdobramento da frase abaixo submetida na dimensao/fator:
tolerancia a erros

Submetida aos
especialistas

No meu ambiente de trabalho, a instituicdo apoia que o0s
funcionarios desenvolvam projetos pequenos e experimentais,

16/7 sabendo que alguns, sem duvida, podem néo dar certo.
, A organizacdo em que trabalho incentiva os funcionéarios a
Pré-teste . . .
desenvolver projetos experimentais.
Final A USCS incentiva os servidores a desenvolver projetos
experimentais. (2)
Original Inclusdo sugerida na frase abaixo inserida na dimensao/fator:
9 autonomia
A instituicdo em que trabalho me oferece a oportunidade de ser
Submetida aos | criativo e testar meus proprios métodos de fazer o meu trabalho
especialistas |e caso o resultado seja positivo, incorporar como padréo de
22/8 atuacao.
Quando verifico que meus procedimentos de trabalho dao
Pré-teste resultados positivos, a organizacdo permite que sejam adotados
como padréo de atuacdo.
Quando verifico que meus procedimentos de trabalho dao
Final resultados positivos, a USCS permite que sejam adotados como
padrdo de atuacdo. (2)
Original Sinto que sou meu préprio chefe e ndo preciso verificar todas as
9 minhas decisdes com outra pessoa.
. Na instituicdo em que trabalho, sinto que sou meu proprio chefe
Submetida aos = . )
e e ndo preciso consultar outra pessoa para todas as minhas
especialistas deciss
ecisoes.
20/9 Na organizacédo que trabalho, sinto que sou meu préprio chefe
Pré-teste ndo precisando consultar outra pessoa para todas as decisdes
relacionadas as minhas atividades.
Na USCS, sinto que sou meu préprio chefe ndo precisando
Final consultar outra pessoa para todas as decisdes relacionadas as
minhas atividades (1)
. Esta organizacdo me da a liberdade de usar meu proprio
Original .
julgamento
Submetida aos | Na instituicdo em que trabalho, tenho a liberdade de usar meu
especialistas | préprio julgamento nas decisdes que tomo.
23/10 P— - -
. Na organizag&o que trabalho, tenho a liberdade de, a partir de
Pre-teste . -
meu julgamento, tomar decisdes sobre o meu trabalho.
. Na USCS, tenho a liberdade de, a partir de meu julgamento,
Final !
tomar decisGes sobre o meu trabalho. (1)
I E basicamente minha responsabilidade decidir como meu
Original e
trabalho seré feito.
Submetida aos | Na instituigdo em que trabalho, cabe a mim determinar como o
26/11 especialistas | meu trabalho sera feito.

Pré-teste

Na minha organizacdo, cabe a mim determinar como o meu
trabalho sera feito.

Final

Na USCS, cabe a mim determinar como o meu trabalho sera
feito. (1)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Kuratko et al. (2014) (1) -
discricdo/autonomia no trabalho

Fonte: Assertivas inseridas apds contribuicbes do jari de especialistas (2)
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Dimenséo/Fator: Reconhecimento e recompensa (5 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Caddigo original /
N° assertiva

Verséao

Descricao

Original

As recompensas que recebo dependem da minha inovagdo no
trabalho.

Submetida aos
especialistas

As recompensas que recebo dependem da minha capacidade de
trazer novas ideias ao trabalho.

311 , Se os funciondrios apresentam novas ideias no trabalho, a
Pré-teste L .
organizagao tende a recompensa-los.
Final Se os servidores apresentam novas ideias no trabalho, a USCS
tende a recompensa-los.
Oriai Meu supervisor aumentara minhas responsabilidades no trabalho
riginal .
se eu tiver um bom desempenho nele.
Submetida aos | Minha chefia direta aumentard minhas responsabilidades no
especialistas | trabalho se eu mostrar um bom desempenho.
32/2 - ——
. Se tenho um bom desempenho, minha chefia direta, me concede
Pré-teste . I
a oportunidade de ter novas responsabilidades.
. Se tenho um bom desempenho, minha chefia direta, me concede
Final : i
a oportunidade de ter novas responsabilidades.
Original Meu supervisor me dard um reconhecimento especial se meu
9 desempenho no trabalho for especialmente bom.
Submetida aos | Minha chefia direta me dard um reconhecimento especial se eu
33/3 especialistas | me diferenciar pelo meu desempenho.
. Minha chefia direta demonstra reconhecimento especial para os
Pré-teste e ) .
funcionarios que se diferenciam pelo seu desempenho.
Einal Minha chefia direta demonstra reconhecimento especial para os
servidores que se diferenciam pelo seu desempenho.
Original Meu gerente diria ao seu chefe se meu trabalho fosse excelente.
Submetida aos | Se meu trabalho fosse notavel, minha chefia direta relataria isso
especialistas | ao seu superior.
34/4 Pré-teste Quando meu trabalho é notavel, minha chefia direta relata isso ao
seu superior.
Final Quando meu trabalho é notavel, minha chefia direta relata isso ao
seu superior.
- Meu gerente me ajuda a realizar meu trabalho removendo
Original . ;
obstaculos e blogueios.
Submetida aos | Minha chefia direta me ajuda a realizar meu trabalho removendo
30/5 especialistas | obstaculos e blogueios.

Pré-teste

Minha chefia direta me ajuda a realizar meu trabalho, removendo
obstaculos e blogueios.

Final

Minha chefia direta me ajuda a realizar meu trabalho, removendo
obstaculos e blogueios.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Kuratko et al. (2014) -
recompensa/esforco
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Dimensao/Fator: Ambiente que estimula a criatividade e inovagdo (10 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Caddigo original /
N° assertiva

Verséao

Descricao

Original

Os chefes incentivam o desenvolvimento de novas ideias para
melhorar a empresa. (1)

Submetida aos
especialistas

As chefias diretas incentivam o desenvolvimento de novas ideias
para aprimorar a instituicao.

e Pré-teste As chefigs diretas incer_1tiva~m 0 desenvolvimento de novas ideias
para aprimorar a organizacao.
Final As chefigs diretazf, ingentiyam o desenvolvimento de novas ideias
para aprimorar a instituicéo.
Oriai A gestéo esta atenta e muito receptiva as ideias e sugestdes dos
riginal funcionari
uncionarios. (1)
Submetida aos | As chefias estdo atentas e bastante receptivas as ideias e
29/2 especialistas sugestégs dos c~olaboradores. . .
Pré-teste As chgflas estédo .atept.as e bastante re‘cept|~vas as ideias e
sugestées dos funcionarios na minha organizacao.
Final As chefias estao atentas e bgsta_ntg receptivas as ideias e
sugestdes dos servidores nessa instituicéo.
Original Os, fl_Jncionérios que apresentam ideias inovadoras por conta
prépria recebem incentivo dos gestores para desenvolvé-las. (1)
Submetida aos | Os colaboradores que apresentam ideias novas, por conta propria,
especialistas | recebem apoio das chefias para desenvolvé-las.
30/3 Na minha organizacdo, os funcionarios que apresentam ideias
Pré-teste novas, por conta propria, recebem apoio das chefias para
desenvolvé-las.
Final Na’ U_SCS, 0s servido_res gque apresentam ideias novas, por conta
propria, recebem apoio das chefias para desenvolvé-las.
- Minha empresa reconhece pessoas que desenvolvem ideias de
Original )
melhoria. (1)
Submetida aos | Minha instituicdo reconhece os colaboradores que desenvolvem
especialistas | ideias de melhoria.
31/4 ! Minha organizacéo reconhece os funcionarios que desenvolvem
Pré-teste - .
ideias de melhoria.
Final A USQS reconhece os servidores que desenvolvem ideias de
melhoria.
i O termo “empreendedor” é considerado um atributo positivo na
Original .
minha empresa. (1)
Submetida aos | O termo “empreendedor”, ou seja, “apresentacdo de sugestdes
32/5 especialistas | originais”, é visto como um atributp positivo na m~inha instituigéP.
Pré-teste O_tc_arm_o ‘iempreendedor”, ou seja, a_p_resenta(;_ao de sug_esto~es
originais, € visto como um atributo positivo na minha organizacao.
Final O_tgrmo “,empreendedor”, ou seja, a_p_resentagéc_) d(_a §u§;est6es
originais, € visto como um atributo positivo nessa instituicao.
- A empresa investe dinheiro no desenvolvimento de novos projetos
Original d i
esenvolvidos pelos trabalhadores. (1)
Submetida aos | A instituicdo investe recursos no desenvolvimento de novos
33/6 especialistas | projetos propostos pelos colaboradores.

Pré-teste

Minha organizacao investe recursos no desenvolvimento de novos
projetos propostos pelos funcionarios.

Final

A USCS investe recursos no desenvolvimento de novos projetos
propostos pelos servidores.
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Dimensao/Fator: Ambiente que estimula a criatividade e inovagdo (10 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Caddigo original /
N° assertiva

Verséao

Descricao

Original

A empresa tem um alto compromisso com o desenvolvimento de
inovacoes. (2)

Submetida aos
especialistas

A instituicAo demonstra um
desenvolvimento de inovacdes (novos métodos).

forte compromisso com o

67/7 - —— -
. Minha organizagdo demonstra um forte compromisso com o
Pré-teste ) . ~ p
desenvolvimento de inovagfes (hovos meétodos).
Final A USCS demonstra um forte compromisso com o desenvolvimento
de inovagdes (novos métodos).
Oriai As acdes da empresa refletem o seu compromisso com o
riginal . e
desenvolvimento de novas ideias. (2)
Submetida aos | As acdes da instituicdo refletem o seu compromisso com o
68/8 especialistas | desenvolvimento de novas ideias.
. As agdes da minha organizagéo refletem o seu compromisso com
Pré-teste . A
o desenvolvimento de novas ideias.
Final As acdes dessa instituicdo refletem o seu compromisso com o
desenvolvimento de novas ideias.
Original A visdo da empresa esta orientada para o empreendedorismo. (2)
Submetida aos | A visdo da instituicdo esta voltada para o empreendedorismo
especialistas | (habilidade de transformar ideias em oportunidades).
69/9 A visdo da minha organizagdo estd voltada para o
Pré-teste empreendedorismo (habilidade de transformar ideias em
oportunidades).
Final A visdo da USCS esta voltada para o empreendedorismo
(habilidade de transformar ideias em oportunidades).
. Em geral, as novas ideias sdo bem recebidas na minha
Original A
organizacdo. (2)
Submetida aos | De modo geral, as novas ideias sdo bem recebidas na minha
70/10 especialistas | instituic&o.

Pré-teste

De modo geral, as novas ideias sdo bem recebidas na minha
organizacéo.

Final

De modo geral, as novas ideias sdo bem recebidas nessa
instituicao.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Vela et al. (2019) - Apoio

Organizacional (1)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Vela et al. (2019) - Visado
empreendedora de negécios (2)
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Dimensé&o/Fator: Apoio da alta administracéo (8 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Caddigo original /
N° assertiva

Verséao

Descricao

Original

A alta geréncia esta ciente e muito receptiva as minhas ideias e
sugestdes.

Submetida aos
especialistas

A alta administragdo esta ciente e muito receptiva as minhas ideias
e sugestdes.

ol Pré-teste Aalta adgwinistragéo esta ciente e muito receptiva as minhas ideias
e sugestoes.
Final Aalta ad[ninistragéo esta ciente e muito receptiva as minhas ideias
e sugestdes.
Original Os funcionarios que tém _ideias inoyadoras por conta prépria
geralmente recebem incentivo da geréncia por suas atividades.
Submetida aos | Os colaboradores que trazem ideias por conta propria geralmente
6/2 especialistas | séo recqnhc::'gidos pela alta ac}mipistragéo por sua}s gtividades.
Pré-teste O~s funcionarios que trazem |dg|qs por conta propria geralmente
sdo reconhecidos pela alta administracdo por suas atividades.
Final Os servid_ores que trazem id_ei_as por conta prépria_l geralmente sdo
reconhecidos pela alta administracdo por suas atividades.
Os gerentes seniores incentivam os inovadores a contornar regras
Original e procedimentos rigidos para manter ideias promissoras no
caminho certo.
A alta administrac@o incentiva o colaborador criativo a buscar
Submetida aos |solugdes alternativas, ou seja, que ndo se encaixam nos
especialistas | procedimentos rigidos, visando manter ideias promissoras no
8/3 caminho certo.
A alta administra¢@o incentiva o funcionario criativo a buscar
Pré-teste solugdes alternativas, que ndo se encaixam nos procedimentos
rigidos, visando manter ideias promissoras no caminho certo.
A alta administrag&o incentiva o servidor criativo a buscar solugdes
Final alternativas, que ndo se encaixam nos procedimentos rigidos,
visando manter ideias promissoras no caminho certo.
Original Muitos altos _gestorezs sdo conhecidos por sua experiéncia com o
processo de inovacao.
Submetida aos |Integrantes da alta administracdo s@o conhecidos por sua
/4 especialistas | experiéncia com o processo dejnovagéo. I _
Pré-teste Integrantes dghalte_t administracdo da organizacéo séo conhecidos
por sua experiéncia com o processo de inovagao.
Final Integrante_§ da_l alta administracao d_a USCNS sdo conhecidos por
sua experiéncia com o processo de inovacao.
Original Mui_tas vezes, ha dinheiro disponivel para tirar novas ideias de
projetos do papel.
Submetida aos | Muitas vezes, ha orcamento previsto para que novas ideias ou
10/5 especialistas projet_os sejam ti.rado~s do p_apel. _ _
Pré-teste Na minha organizagéo, muitas vezes, ha orcamento previsto para
que novas ideias ou projetos sejam tirados do papel.
Final _Na_USCS, m_uitas ve_zes,_hé orcamento previsto para que novas
ideias ou projetos sejam tirados do papel.
Individuos com projetos inovadores bem-sucedidos recebem
Original recompensas e compensacdes adicionais além do sistema de
recompensa padréo por suas ideias e esforcos.
Submetida aos | Individuos com projetos inovadores bem-sucedidos recebem
especialistas | beneficios adicionais por suas ideias e esforcos.
11/6 A organizacao tende a oferecer beneficios especiais como forma

Pré-teste de reconhecimento aos funcionarios que criam e/ou implementam
projetos inovadores bem-sucedidos.

A USCS tende a oferecer beneficios especiais como forma de

Final reconhecimento aos servidores que criam e/ou implementam

projetos inovadores bem-sucedidos.
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Dimensé&o/Fator: Apoio da alta administracéo (8 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Caddigo original /
N° assertiva

Verséao

Descricao

Original

Existem varias opc¢6es dentro da organizacao para que individuos
obtenham apoio financeiro para seus projetos e ideias inovadoras.

Submetida aos
especialistas

Existem diversas alternativas dentro da instituicdo para que os
colaboradores obtenham recursos para seus projetos e novas
iniciativas.

12/7 Existem diversas opg¢des dentro da organizagdo que permitem aos
Pré-teste funciondrios obter as condigbes necessarias para o
desenvolvimento de seus projetos e novas iniciativas.
Existem diversas opgdes dentro da USCS que permitem aos
Final servidores obter as condigbes necessarias para 0
desenvolvimento de seus projetos e novas iniciativas.
As pessoas sdo incentivadas a conversar com funcionarios de
Original outros departamentos desta organizagdo sobre ideias para novos
projetos.
. Os colaboradores sdo incentivados a conversar com oS
Submetida aos R
especialistas _colaboradores de outros departamentos desta instituicdo sobre
19/8 ideias para novos projetos.

Os funcionarios séo incentivados a conversar com os funcionarios

Pré-teste de outros departamentos da organizagdo sobre ideias para novos
projetos.

Os servidores sdo incentivados a conversar com os servidores de

Final outros departamentos da instituicAo sobre ideias para novos

projetos.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Kuratko et al. (2014) - Suporte

da Alta Geréncia
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Dimensé&o/Fator: Tolerancia a erros (5 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Caddigo original /
N° assertiva

Verséao

Descricao

Original

As pessoas sdo frequentemente encorajadas a correr riscos
calculados com ideias por aqui.

Submetida aos
especialistas

No meu ambiente de trabalho, o0s colaboradores sao
frequentemente encorajados a explorar riscos controlados para o
desenvolvimento de novas ideias na instituicdo.

13/1 Na minha organizacdo, os funcionarios sdo frequentemente
Pré-teste encorajados a explorar riscos controlados para o desenvolvimento
de novas ideias.
Na USCS, os servidores sd@o frequentemente encorajados a
Final explorar riscos controlados para o desenvolvimento de novas
ideias. (1)
Pessoas que assumem riscos individuais sdo frequentemente
Original reconhecidas por sua disposicdo de defender novos projetos,
sejam eles bem-sucedidos ou néo.
. No meu ambiente de trabalho, colaboradores que assumem riscos
Submetidaaos |. . . " L . : .
especialistas individuais séo frequer_nementg reconhecidos por sua disposi¢do
14/2 de defender novos projetos, sejam eles bem-sucedidos ou néo.
Funcionarios que assumem riscos individuais séo valorizados pela
Pré-teste organizagao por sua disposi¢éo de defender novos projetos, sejam
eles bem-sucedidos ou nao.
Servidores que assumem riscos individuais sao valorizados pela
Final USCS por sua disposicédo de defender novos projetos, sejam eles
bem-sucedidos ou nao. (1)
Original O termo “tomador de riscos” € considerado um atributo positivo
9 para as pessoas ha minha area de trabalho.
. O termo “tomador de riscos, ou seja, explorador de oportunidades”
Submetida aos | . . e ;
- € considerado um atributo positivo para colaboradores da minha
especialistas .
15/3 area de trabalho.
Pré-teste O funcionario que assume correr riscos, por explorar novas
oportunidades, é visto positivamente na minha organizagao.
. O servidor que assume correr riscos, por explorar novas
Final . L "
oportunidades, € visto positivamente na USCS. (1)
Original Esta organizagdo apoia muitos projetos pequenos e
9 experimentais, sabendo que alguns, sem divida, fracassaréo.
. No meu ambiente de trabalho, a instituicdo apoia muitos projetos
Submetida aos . ; 1
— pequenos e experimentais, sabendo que alguns, sem duavida,
especialistas =
16/4 podem ndo dar certo.
Pré-teste Minha organizagdo apoia projetos experimentais, ainda que
possam ndo ser bem-sucedidos.
Final A USCS apoia projetos experimentais, ainda que possam néo ser
bem-sucedidos. (1)
- Criticas severas e puni¢cdes resultam de erros cometidos no
Original
trabalho
Submetida aos | No meu ambiente de trabalho, criticas severas e puni¢Ges
21/5 especialistas | resultam de erros cometidos. (reverso)

Pré-teste

Na minha organizagdo, criticas severas e punigbes aos
funciondrios resultam de erros por eles cometidos. (reverso)

Final

Na USCS, erros cometidos pelos servidores geralmente resultam
em criticas severas e punicdes (reverso) (2)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Kuratko et al. (2014) - Suporte

da Alta Geréncia (1)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Kuratko et al. (2014) -

Discricdo / autonomia no trabalho (2)
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Dimens&o/Fator: Crencas e visdo compartilhadas (5 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

N° . -
Assertiva Versao Descricao
“A lideranca transformacional tem sido positivamente associada aos
Recorte do comportamentos dos funcionarios que estao indiretamente associados ao
texto original |intraempreendedorismo, como comportamentos proativos, inovadores no
trabalho e de cidadania organizacional.”
1 Submetida aos | Liderangas que inspiram novas ideias influenciam comportamentos
especialistas | proativos e originais no ambiente de trabalho.
Pré-teste As liderangas da minha_ organich;u;_é\oZ que inspi_ram novas ideias, influenciam
comportamentos proativos e originais no ambiente de trabalho.
Final As liderancas da QSCS, que .inspiram _hovas ideias, influenciam
comportamentos proativos e originais no ambiente de trabalho.
“Quando os individuos se identificam com sua organizagéo, eles baseiam
Recorte do seu autoconceito e autoestima em parte em seu pertencimento a
texto original | organizacdo. Nesse sentido, 0s sucessos e fracassos da organizacdo sao
vivenciados como sucessos e fracassos pessoais.”
2 Submetida aos | Colaboradores que se identificam com a visdo da instituicdo sentem os
especialistas | sucessos ou os fracassos dessa instituicdo como se fossem seus.
Pré-teste Os funcionarios que se identificam com a visdo da minha organizagao,
sentem 0s sucessos ou os fracassos como se fossem seus.
Final Os servidores que se identificam com a visdo dessa instituicdo, sentem os
sucessos ou os fracassos como se fossem seus.
Recorte do “Lideranca Fra~nsformacion_ell se refere ao lider inspirando seus seguidores a
texto original adotar a visao da~organ|z§1<;z.;10 como se fosse deles e concentrar sua
energia na realizagéo de objetivos coletivos.”
Submetida aos | Liderancas inspiradoras incentivam os colaboradores a direcionar sua
3 especialistas | energia para alcancar objetivos coletivos alinhados a visédo da instituicdo.
Pré-teste Lider_angas_inspiradgra_s i~ncentiv§1m 0s func_ionéfios para alcancar objetivos
coletivos alinhados & viséo da minha organizagao.
Final Lider.angas_inspiradgra.s ~incentivam 0s _seeridores para alcancar objetivos
coletivos alinhados a visdo dessa instituicao.
Recorte do “Lideres transformacionais desenvolvem uma visao organizacional clara e
texto original | mecanismos que podem ser usados para descobrir oportunidades.”
. Lideres inspiradores conseguem desenvolver mecanismos que podem ser
Submetida aos ) ,
S usados pelos colaboradores para descobrir oportunidades para a
especialistas |. . "
4 instituicao.
Pré-teste Lideres conseguem inspirar os f_uncionério_s a d~esenvolver mecanismos que
trazem oportunidades para a minha organizacéo.
Final Lideres conseguem inspirar os servidores a desenvolver mecanismos que
trazem oportunidades para a USCS.
Recorte do “...’Il'd_eres transformacionais es_tim_ulam os seus_seguidores a pensar por Si
texto original proprios, a.deseny,olvier novas |de|a§ e a questionar as regras e sistemas
operacionais que ja ndo servem a missao e os objetivos da organizacdo.”
Submetida aos | Acredito que as liderancas eficazes conseguem estimular os colaboradores
5 especialistas | a desenvolverem novas ideias por si proprios

Pré-teste

Acredito que liderancas eficazes, quando atuam na organizacao,
conseguem estimular os funcionarios a desenvolver novas ideias.

Final

Acredito que liderancas eficazes, quando atuam nessa instituicéo,
conseguem estimular os servidores a desenvolver novas ideias.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Moriano et al. (2014) -recorte
do texto original traduzido
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Dimensdao/Fator: Fluxo livre de informacdes e transparéncia (8 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

N° Assertiva

Verséao

Descricao

Recorte do texto
original

“Atualmente, sinto falta de uma visdo geral das oportunidades.
Quando vejo colegas recebendo projetos especificos que eu gostaria
de ter, ndo recebo nenhuma explica¢éo sobre o motivo de néo ter sido
convidado.”

Submetida aos
especialistas

Colegas de trabalho recebem projetos que eu gostaria de participar,
sem que eu receba explicagdo sobre o motivo de ndo ter sido
convidado. (reverso)

1 - — - -
Na minha organizacao, colegas recebem projetos que eu gostaria de
Pré-teste participar, sem que eu receba explicacao sobre o motivo de nao ter
sido convidado. (reverso)
Na USCS, por vezes, desconheco o motivo de nao ser incluido(a) em
Fi projetos que gostaria de participar.
inal . iy
(frase revertida para atribuicdo dos pontos da escala na ordem de
pontuacéo original) (1)
“...0s lideres devem ser abertos e sinceros. Lideres sdo humanos e,
como tal, definitivamente terdo suas falhas. Além disso, eles nem
Recorte do texto . N h
original sempre s&o capazes Qe fonjecer targfas qllvertldas e interessantes ou
ndo podem compartilhar informacdes interessantes no momento
certo.”
Submetida aos | InformacOes valiosas da instituicdo sdo compartilhadas com todos os
2 especialistas | colaboradores.
Pré Informag@es valiosas da minha organizacao sdo compartilhadas com
ré-teste L
todos os funcionarios.
Informagdes valiosas da instituicdo sdo compartilhadas com todos os
. servidores.
Final o . ~
(frase construida de forma reversa ao contetdo para que ndo fosse
utilizada uma redacéo negativa) (1)
“Ficou claro que a maioria dos funcionarios sabe muito bem o que eles
esperam e o que ndo esperam. A maneira mais facil para os lideres
Recorte do texto | atenderem as expectativas individuais € construir um
original relacionamento aberto e pessoal no qual todos os funcionarios
se sintam confortaveis para compartilhar informagdes e usa-las como
3 base para uma forte cooperagéo.”
Submetida aos | Existe um relacionamento aberto e pessoal entre os colaboradores e
especialistas | as chefias.
. Na minha organizacdo, existe um relacionamento aberto e pessoal
Pre-teste 2 .
entre os funcionérios e as chefias.
Final Na _USCS, existe um relacionamento aberto e pessoal entre o0s
servidores e as chefias. (1)
“Ficou claro que a maioria dos funcionarios sabe muito bem o que eles
esperam e 0 que ndo esperam. A maneira mais facil para os lideres
Recorte do texto | atenderem as expectativas individuais é construir um relacionamento
original aberto e pessoal no qual todos os funcionarios se sintam
confortaveis para compartilhar informagdes e usa-las como base
para uma forte cooperacao.”
4 Submetida aos |Na instituicdo, o compartilhamento de informagdes entre os

especialistas

colaboradores, consegue gerar uma base forte de cooperacdo

O compartilhamento de informag8es entre os funcionarios, na minha

Pré-teste organizagdo, consegue gerar uma base forte de cooperacdo em
equipe.

O compartiihamento de informacGes entre os servidores, nessa

Final instituicdo, consegue gerar uma base forte de cooperagédo em equipe.

@)
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Dimensao/Fator: Fluxo livre de informacdes e transparéncia (8 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Caddigo original /

N° assertiva Verséo Descricao
Original As relag@es de autoridade na minha empresa séo simples.
54/5 Pré-teste Na mlnha organizagdo, as relacbes de autoridade s&o
descomplicadas.
Final Na USCS, as relacdes de autoridade sdo descomplicadas. (2)
Original A estrutura da minha empresa permite que a comunicacao flua.
55/6 Pré-teste A estrutura da organizagédo permite que a comunicagao flua.
Final A estrutura da instituicdo permite que a comunicagao flua. (2)
- Todos os empregos na minha empresa séo funcionais. (cada funcao
Original . o
ou cargo tem um proposito claro de definido).
56/7 Pré-teste Todos os cargos na organizagéo tém propdsito claro e definido.
Final Todos os cargos na instituicdo tém propésito claro e definido. (2)
Original Vocé pode conversar facilmente com os chefes sobre novas ideias
9 ou preocupacdes.
57/8 Pré-teste Na minha organizagao, 0s funcionarios p~odem conversar com seus
chefes sobre novas ideias ou preocupagdes.
Final Na USCS, os servidores podem conversar com seus chefes sobre

novas ideias ou preocupacoes. (2)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Deprez e Euwema (2017) -

recorte do texto original traduzido (1)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Vela et al. (2019) - Estrutura
organizacional de apoio. (2)
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Dimensao/Fator: Informalidade (5 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

N° = C
Assertiva Verséao Descricao
“Nossos entrevistados frequentemente discutiam o desprezo por ser um
namero. Eles exigem uma conexdo pessoal com seu lider e colegas. Eles
Recorte do compartilham informagdes pessoais e historias relacionadas ao trabalho e
texto original | ndo relacionadas ao trabalho. Além de uma interagdo mais formal, eles
acham muito importante que seu lider passe por la com uma xicara de café,
0s convide para tomar uma bebida depois do trabalho.”
& Submetida aos | A informalidade no ambiente de trabalho facilita a criacéo de lagos pessoais
especialistas | entre lideres e colaboradores.
Pré-teste A informal_idade no_am,b!ente de trab_alhg facilita a criacdo de lacos pessoais
entre chefia e funcionarios na organizacao.
Final A informalidade no.ambiente.de Frapglho facilita a criacdo de lacos pessoais
entre chefia e servidores da instituicdo.
“... ou tem conversas curtas com eles quando se cruzam no corredor. Eles
Recorte do | Querem ser ouvigios qugndo' tém problemas. Por exemplo, um estagiario
texto original |nd|co_u gue seu lider veio até ele e perguntou como ele estava quando'ele
parecia cansado. Mesmo sendo um problema pessoal, seu lider
2 reservou um tempo para ouvi-lo e ajuda-lo sempre que possivel.”
Submetida aos | Minha chefia se importa com o meu trabalho e comigo, o que me traz
especialistas | satisfacao.
Pré-teste Minha chefia se importa com o meu trabalho e comigo.
Final Minha chefia se importa com o meu trabalho e comigo.
“... ou tem conversas curtas com eles quando se cruzam no corredor.
Recorte do Eles querem ser ouvidos qu'ando t(_"am problemas. Por exemplo, um
texto original estagiario indicou que seu lider veio até ele e perguntou como ele
estava quando ele parecia cansado. Mesmo sendo um problema pessoal,
seu lider reservou um tempo para ouvi-lo e ajuda-lo sempre que possivel.”
3 Submetida aos (0] ambi_ente ge trabalho na minha instituicdo encoraja 0s colaboradores_a
- se sentirem a vontade para expressar suas necessidades e buscar apoio
especialistas | : .
junto a sua chefia.
Pré-teste 0] anjbienFe de trabalho na minha organizagao e_ncoraja! 0s funcionérios_a se
sentirem a vontade para expressar suas necessidades junto a sua chefia.
Final O ambiente de trabalho na USCS encoraja.os servidores a se sentirem a
vontade para expressar suas necessidades junto a sua chefia.
Recorte do “O contexto aql_Ji € muito informal. Eu aprecio que meu gerente me permita
i contatar parceiros com perguntas, sem que ele pense que eu estou
texto original . »
passando por cima da cabeca dele.
Submetida aos | Minha chefia permite que eu contate parceiros internos ou externos da
4 especialistas | instituicdo sem que pense que estou passando por cima dele(a).
Pré-teste Minha_ chgfia permite que eu contate parceiros internos ou externos da
organizagao sem gue pense que estou passando por cima dele(a).
Final _Min_ha' cihefia permite que eu contate parceiros int(_ernos ou externos da
instituicdo sem gque pense que estou passando por cima dele(a).
Recorte do “Preciso de um interesse genuino da minha gerente. Que ela nio esteja
texto original apenas se _conectando que}ndo espera alguns solavancos na estrada, mas
gue ela se interesse por mim, como pessoa.”
. Em minha instituicdo a chefia estd sempre conectada com os
Submetida aos . . ~
S colaboradores, independentemente de estar pressionada, ou nédo, por
especialistas d
5 emandas urgentes do trabalho.

Em minha organizagao a chefia estd sempre conectada com os funcionarios,

Pré-teste independentemente de estar pressionada, ou ndo, por demandas urgentes
do trabalho.

Na USCS, a chefia estd sempre conectada com os servidores,

Final independentemente de estar pressionada, ou ndo, por demandas urgentes

do trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Deprez e Euwema (2017) -
recorte do texto original traduzido
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Dimensao/Fator: Feedback oportuno (6 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

NO

Assertiva Verséao Descricao
“Receber Feedback positivo e negativo € uma fonte principal de energia
Recorte do para eles. No entanto, nossos entrevistados geralmente concordam que sua
texto original | necessidade de ambos os tipos de Feedback mudou ao longo de seu
emprego.”
1 Submetida aos | No meu trabalho, o feedback produtivo é dado pela chefia de forma
especialistas | constante, seja positivo ou negativo.
. No meu trabalho, o feedback positivo ou negativo é dado pela chefia de
Pre-teste .
forma construtiva.
Final No meu trabalho, o feedback positivo ou negativo é dado pela chefia de
forma construtiva.
“Os jovens intraempreendedores também sentiam fortemente que o
Recorte do ~ - S P
o Feedback néo deveria se limitar aos momentos "oficiais", mas era parte da
texto original |. g P
interacdo diria com seu lider.
Submetida aos | O feedback nas atividades realizadas é dado diariamente entre lideres e
2 especialistas | colaboradores ainda que informalmente.
. O feedback nas atividades realizadas na organizacdo, é dado de forma
Pre-teste . R - .
constante entre lideres e funciondrios, ainda que informalmente.
Final O feedback nas atividades realizadas na instituicdo, é dado de forma
constante entre lideres e servidores, ainda que informalmente.
“Como meu lider me da a sensagdo de que estou indo bem, estou
Recorte do X ; . A .
i especialmente interessado em discutir minhas fraquezas. Isso me ajuda a
texto original : »
continuar melhorando no meu trabalho.
Submetida aos | No meu trabalho o colaborador sente-se mais disposto a enfrentar e discutir
3 especialistas | suas fragilidades porque a chefia demonstra-se disposta a dar feedback.
. No meu trabalho, o funcionario sente-se mais disposto a enfrentar e discutir
Pré-teste o ; .
suas fragilidades porgue a chefia demonstra-se disposta a dar feedback.
Final No meu trabalho, o servidor sente-se mais disposto a enfrentar e discutir
suas fragilidades porque a chefia demonstra-se disposta a dar feedback.
“Como todo mundo, tenho alguns pontos cegos importantes. Para mim, é
Recorte do L . - . . A .
o muito importante que meu lider discuta isso comigo. E a Unica maneira de
texto original »
aprender e crescer.
Submetida aos | O uso de feedback para esclarecer deficiéncias no trabalho ajuda no
4 especialistas | aprendizado e crescimento dos colaboradores da instituicdo.
. Na minha organizagdo, o uso de feedback é utilizado para esclarecer
Pré-teste o . i e
deficiéncias que ajudam no aprendizado dos funcionarios.
Final Na USCS, o uso de feedback é utilizado para esclarecer deficiéncias que
ajudam no aprendizado dos servidores.
‘Uma vez que sentiam que estavam fazendo um bom trabalho, eles
Recorte do P - ~ ;
i achavam mais facil mostrar vulnerabilidade em relagdo ao seu lider e
texto original e . X ”
também discutir seus pontos de desenvolvimento.
Submetida aos | O feedback negativo recebido de minha chefia ajuda no meu crescimento,
5 especialistas | porque é dado de forma construtiva.
Pré-teste O feedback recebido de minha chefia, mesmo que negativo, ajuda no meu
crescimento.
Final O feedback recebido de minha chefia, mesmo que negativo, ajuda no meu
crescimento.
“Quero que meu gerente me diga o que preciso desenvolver mais e como.
Recorte do L . ~ ~
o A iniciativa para esse contato deve ser uma via de méo dupla, ndo deve ser
texto original o
muito fixa.
Submetida aos | No meu trabalho existe dialogo aberto para o feedback entre minha chefia
6 especialistas | e eu, que pode ocorrer a qualquer momento.

Pré-teste

No meu trabalho existe didlogo aberto para o feedback entre minha chefia
e eu.

Final

No meu trabalho existe dialogo aberto para o feedback entre minha chefia
e eu.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Deprez e Euwema (2017) -
recorte do texto original traduzido
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Dimenséao/Fator: Atitudes Intraempreendedoras (13 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente
o]
Ass,(\elrtiva Versdo |Descricao
Original | Sinto-me muito incomodado ao ver coisas que ndo funcionam direito.
1 Pré-teste | Sinto-me muito incomodado(a) ao observar situagdes que néo funcionam direito.
Final (Sli;\to-me muito incomodado(a) ao observar situacdes que nao funcionam direito.
Original Fico aborrecido ao ver colegas de trabalho realizando suas atividades de forma
ultrapassada.
2 Pré-teste Fico aborrecido(a) ao ver colegas de trabalho realizando suas atividades de
forma ultrapassada.
Final Fico aborrecido(a) ao ver colegas de trabalho realizando suas atividades de
forma ultrapassada. (1)
Original (@) comportamento de cc_)leg_as q_ue,_aceitam sem questionar a forma como as
coisas sao feitas, me deixa insatisfeito.
3 Pré-teste O comportamento de golegas que, aqeitam sem questionar a maneira como 0s
processos sdo conduzidos, me deixa insatisfeito(a).
Final O comportamento de golegas que, aqeitam sem questionar a maneira como 0s
processos sdo conduzidos, me deixa insatisfeito(a). (1)
Original Real_izar t_rabalhos gue tenham novos desafios contribui para o aprendizado dos
funcionarios.
4 Pré-teste Realizar,trabalhos que tenham novos desafios contribui para o aprendizado dos
funcionarios.
Final Realizar_trabalhos gue exigem novos desafios contribuem para o aprendizado
dos servidores. (1)
Original A prética de atividades muito béasicas e repetitivas tendem a me deixar
descontente.
5 Pré-teste A pratica de atividades muito bésicas e repetitivas tendem a me deixar
descontente.
Final A pratica de atividades muito basicas e repetitivas tendem a me deixar
descontente. (1)
Somente com a presencga de funcionarios que utilizam um processo de trabalho
Original | mais atualizado em suas atividades cotidianas, a organizagao pode melhorar seu
desempenho.
Uma organizagdo somente pode melhorar seu desempenho quando conta com
6 Pré-teste | funcionarios que utilizam processos de trabalho atualizados em suas atividades
cotidianas.
Uma instituicdo somente pode melhorar seu desempenho quando conta com
Final servidores que utilizam processos de trabalho atualizados em suas atividades
cotidianas. (2)
Original Quf'al_quer coisa que um f_un_cionério faga, para melhorar sua atividade no
cotidiano de trabalho, j& seria inovacao.
7 Pré-teste Qualquer iniciativa que um funcior_lélrio~ adote para melhorar suas atividades
representa um avanco para a organizacéao.
Final Qualquer iniciativa que um _ser_vidor adote para melhorar suas atividades
representa um avanco para a instituicdo. (2)
Original | Entendo que qualquer funcionario pode inovar.
8 Pré-teste | Entendo que qualquer funcionario pode propor melhorias no seu trabalho
Final Entendo que qualquer servidor pode propor melhorias no seu trabalho. (2)
Original E papel dg um funcionario _buscar, dentro ou fora da organizacao, oportunidades
de melhorias para a organizagéo.
9 Pré-teste E pap_el do funcionario, buscar oportunidades de melhorias para a organizagdo
tanto internamente quanto externamente.
Final E papel do servidor, buscar oportunidades de melhorias para a instituicdo tanto
internamente quanto externamente. (2)
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Dimensé&o/Fator: Atitudes Intraempreendedoras (13 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

N° . -
Assertiva Versdo | Descricao
Original | Gosto de atuar como um ponto de atracdo de mudangas na organizacgéo.
10 Pré-teste | Gosto de atuar como um facilitador(a) de mudangas na organizagao.
Final Gosto de atuar como um facilitador(a) de mudancas na instituicdo. (2)
Original O risco nas decisdes tomadas pelo funcionario somente ocorre quando nao ha
9 planejamento.
. O risco nas decisGes tomadas pelos funcionarios de uma organizagdo somente
11 Pré-teste . . X ¥
ocorre quando ndo h4 um planejamento adequado dos projetos/atividades.
. O risco nas decis6es tomadas pelos servidores dessa instituicdo somente ocorre
Final ~ 1z ; : LY
guando nao ha um planejamento adequado dos projetos/atividades. (3)
Original | Acredito que correr riscos € essencial para fazer algo diferente.
12 Pré-teste | Acredito que assumir riscos € essencial para fazer algo diferente.
Final Acredito que assumir riscos € essencial para fazer algo diferente. (3)
Original Servidor publico para ser inovador tem que ter disposi¢cao para tomar decisdes
9 gue podem envolver riscos.
. Para implementar novidades, o funcionario tem que ter disposicéo para tomar
13 Pré-teste . .
decisdes que podem envolver incertezas.
Final Para implementar novidades, o servidor tem que ter disposicdo para tomar
decisdes que podem envolver incertezas. (3)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada a partir de Brito (2022) - Inconformismo (1)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada a partir de Brito (2022) - Inovatividade (2)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada a partir de Brito (2022) - Propenséo a riscos (3)




Dimensao/Fator: Networking (8 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

NO

Assertiva Verséo Descricao
Original Eu tenho relages muito boas com os outros ha minha empresa.
Subme.tld.a a0S | £ tenho relacBes boas com os outros colaboradores na minha instituicdo.
especialistas
1 Pré-teste Relacgdes de confianca entre funcionarios séo praticas essenciais em uma
organizacdo.
Final Relgg@es de confianca entre servidores sdo praticas essenciais em uma
instituicdo. (1)
Original Estou muito préximo dos outros na minha empresa.
Subme.tld.a a0S | Tenho proximidades com outros colaboradores na minha instituig&o.
especialistas
2 . A proximidade entre funcionarios € uma caracteristica construtiva no
Pre-teste :
ambiente de trabalho.
Final A proximidade entre servidores € uma caracteristica construtiva no
ambiente de trabalho. (1)
Original Eu passo muito tempo interagindo com o0s outros ha minha empresa.
Submetida aos | Eu passo muito tempo interagindo sobre trabalho com outros colaboradores
especialistas | na minha institui¢&o.
3 Pré-teste O tempo utilizado por funcionarios para interagirem sobre trabalho traz
solucdes inovadoras para as organizages.
Final O tempo . utilizado por servidores para interagirem sobre trabalho, traz
solucdes inovadoras para essa instituicdo. (1)
Original Tenho comunicacao frequente com 0s outros na minha empresa.
Subme_tld_a 89S | Tenho comunicagédo frequente com outros colaboradores da instituig&o.
especialistas
4 Pré-teste A comunicagéo frequente entre funcionarios contribui para o sucesso da
organizacéo.
Fi A comunicacgdo frequente entre servidores contribui para o sucesso da
inal
USCS. (1)
- Acredito que os funcionarios da minha empresa sempre tentardo me ajudar
Original . o
se eu tiver dificuldades.
Submetida aos | Acredito que os colaboradores da instituicdo tentardo me ajudar se eu tiver
5 especialistas | dificuldades.
Pré Acredito que os funcionarios da organizacéo tentardo me ajudar, se eu tiver
ré-teste o
dificuldades.
Fi Acredito que os servidores da USCS tentardo me ajudar, se eu tiver
inal o
dificuldades. (2)
Original Sem_pre confio nos funcionarios da minha empresa para me ajudar, se eu
precisar.
Submetida aos | Sempre confio nos colaboradores da instituicdo para me ajudar, se eu
6 especialistas | precisar.
Pré-teste Confio na ajgda que os funciondrios da organizagao podem me dar, sempre
gue eu precisar.
Final Confio na ajuda que os servidores da USCS podem me dar, sempre que
eu precisar. (2)
Original Acre(_jito que os funcionarios da minha empresa se comportam de maneira
consistente.
Submetida aos | Acredito que os colaboradores da instituicio se comportam de maneira
7 especialistas | coerente.

Pré-teste

Acredito que os funcionarios se comportam de forma coerente entre si.

Final

Acredito que os servidores se comportam de forma coerente entre si. (2)
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Dimensao/Fator: Networking (8 assertivas)

Escala Final: Discordo Totalmente 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Concordo Totalmente

Ne . - x
Assertiva Versao Descricao
Original Confio que os funcionarios da minha empresa sdo sinceros ao lidar uns
com 0s outros.
Submetida aos | Confio que os colaboradores da instituicdo séo sinceros ao lidar uns com
8 especialistas | 0s outros.
Pré-teste CoanQ que os funcionérios séo sinceros ao lidar uns com os outros na
organizacéo.
Final Eizc))nfio gue os servidores sdo sinceros ao lidar uns com os outros na USCS.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Hau, Kim e Lee (2016) -

Laco Social (1)

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Hau, Kim e Lee (2016) -

Confianca Social (2)
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Dimensao/Fator: Reconhecimento de Oportunidades (8 assertivas)

Escala Final: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

N° Assertiva Verséo Descricao
Original Realizo atividades para implementar mudancas na minha
9 organizacao.
1 Pré-teste Realizar atividades para conseguir mudancgas na organizagao.
Final Realizar atividades para conseguir mudangas na institui¢éo.
Original Realizo atividades para alterar os produtos/servigos atuais da minha
9 organizacao.
. Realizar atividades para mudar os produtos/servigos atuais da
2 Pré-teste R
organizacéo.
Final Realizar atividades para mudar os produtos/servicos atuais da
instituicao.
Original Contribuo com ideias para a renovacdo estratégica da minha
9 organizacgéo.
3 Pré-teste Contribuir com ideias para renovar estrategicamente a organizacao.
Final Contribuir com ideias para renovar estrategicamente a instituicdo
Original Conceitualizo novas formas de trabalhar para a minha organizacéo.
4 Pré-teste Conceber novas formas de trabalhar para a organizacao.
Final Conceber novas formas de trabalhar para a instituicao.
Original Utilizo insights/ideias de outros especialistas para inovar em minha
9 organizagéo
. Utilizar sugestBes/ideias de especialistas externos para inovar a
5 Pré-teste R
organizago.
Final Utilizar sugestbes/ideias de especialistas externos para inovar a
instituicao.
Original Realizo atividades que mudam a estrutura da minha organizacao.
6 Pré-teste Realizar atividades que mudam a estrutura da organizacao.
Final Realizar atividades que mudam a estrutura da instituicao.
Original Realizo atividades que mudam as praticas de trabalho da minha
9 organizacao.
7 Pré-teste Realizar atividades que mudam as praticas de trabalho da
organizacgéo.
Final Realizar atividades que mudam as praticas de trabalho da institui¢éo.
Original Aproveito oportunidades no mercado de trabalho ou na sociedade
9 para renovar a minha organizagéo.
8 Pré-teste Explorar oportunidades no mercado de trabalho ou na sociedade para
renovar a organizacéo.
Final Explorar oportunidades no mercado de trabalho ou na sociedade para
renovar a instituicao.

Fonte: Elaborado pela autora e adaptada ao publico respondente a partir de Gawke et al. (2017).
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Dimensao/Fator: Engajamento (17 assertivas)

Escala Final: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

N° Assertiva Verséo Descricao
Original Quando acordo de manha, sinto vontade de ir trabalhar.
1 Pré-teste | Quando acordo de manh4, sinto vontade de ir trabalhar.
Final Quando acordo de manhg, sinto vontade de ir trabalhar. (1)
Original No meu trabalho, sinto-me cheio de energia.
2 Pré-teste No meu trabalho, sinto-me cheio de energia.
Final No meu trabalho, sinto-me cheio de energia. (1)
Original Egmmeu trabalho, sempre persevero, mesmo quando as coisas ndo vao
3 Pré-teste lgl:mnlweu trabalho, sempre persevero, mesmo quando as coisas ndo vao
Final No meu trabalho, sempre persevero, mesmo quando as coisas nao vao
bem. (1)
Original Posso continuar trabalhando por periodos muito longos de cada vez.
. No meu trabalho, tenho a capacidade de trabalhar por periodos
4 Pre-teste prolongados sem interrupcdes.
Final No meu trabalho, _tenho a c~apacidade de trabalhar por periodos
prolongados sem interrupgoes. (1)
Original No meu trabalho, sou muito resiliente, mentalmente
5 Pré-teste | Sou mentalmente resiliente no meu trabalho.
Final Sou mentalmente resiliente no meu trabalho. (1)
Original No meu trabalho me sinto forte e vigoroso.
6 Pré-teste No meu trabalho me sinto forte e vigoroso.
Final No meu trabalho me sinto forte e vigoroso. (1)
Original Para mim, meu trabalho é desafiador
7 Pré-teste Para mim, meu trabalho é desafiador.
Final Para mim, meu trabalho é desafiador. (2)
Original Meu trabalho me inspira
8 Pré-teste | Meu trabalho me inspira.
Final Meu trabalho me inspira. (2)
Original Sou entusiasmado com meu trabalho
9 Pré-teste | Sou entusiasmado com meu trabalho.
Final Sou entusiasmado com meu trabalho. (2)
Original Tenho orgulho do trabalho que fago.
10 Pré-teste | Tenho orgulho do trabalho que fago.
Final Tenho orgulho do trabalho que fago. (2)
Original Considero o trabalho que fago cheio de significado e proposito.
11 Pré-teste Considero o trabalho que fago cheio de significado e propdsito.
Final Considero o trabalho que fago cheio de significado e propdsito. (2)
Original Quando estou trabalhando, esqueco de tudo ao meu redor
12 Pré-teste | Quando estou trabalhando, esqueco de tudo ao meu redor.
Final Quando estou trabalhando, esquego de tudo ao meu redor. (3)
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Dimensao/Fator: Engajamento (17 assertivas)

Escala Final: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

N° Assertiva Verséo Descricao

Original O tempo voa quando estou trabalhando.

13 Pré-teste O tempo voa quando estou trabalhando.
Final O tempo voa quando estou trabalhando. (3)
Original Eu me empolgo quando estou trabalhando.

14 Pré-teste Eu me empolgo quando estou trabalhando.
Final Eu me empolgo quando estou trabalhando. (3)
Original E dificil me desligar do meu trabalho.

15 Pré-teste E dificil me desligar do meu trabalho.
Final E dificil me desligar do meu trabalho. (3)
Original Estou imerso no meu trabalho.

16 Pré-teste Estou imerso no meu trabalho.
Final Estou imerso no meu trabalho. (3)
Original Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

17 Pré-teste Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.
Final Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. (3)

Fonte: Autoria propria adaptado a partir de Schaufeli et al. (2002). - Vigor (1)

Fonte: Autoria propria adaptado a partir de Schaufeli et al. (2002). - Dedicagéo (2)

Fonte: Autoria prépria adaptado a partir de Schaufeli et al. (2002). - Absorcao (3)
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Dimensao/Fator: Aspectos Socioemocionais (25 assertivas)

Competéncias Socioemocionais no Trabalho

Escala Fina: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

N° Assertiva | Versdo |Descricao
Original | Tenho relacionamentos marcados por atitudes de dar e receber afeto.
1 Pré-teste | Tenho relacionamentos marcados por atitudes de dar e receber afeto.
Final Tenho relacionamentos marcados por atitudes de dar e receber afeto. (1)
Original | Entendo como os outros se sentem.
2 Pré-teste | Entendo como os outros se sentem.
Final Entendo como os outros se sentem. (1)
Original | Mantenho relacionamentos marcados pela confianca mutua.
3 Pré-teste | Mantenho relacionamentos marcados pela confianga mutua.
Final Mantenho relacionamentos marcados pela confianga matua. (1)
Original | Compreendo como minhas emogdes influenciam meu comportamento.
4 Pré-teste | Compreendo como minhas emogdes influenciam meu comportamento.
Final Compreendo como minhas emocgdes influenciam meu comportamento. (1)
Original | Considero as dificuldades das pessoas ao lidar com elas.
5 Pré-teste | Considero as dificuldades das pessoas ao lidar com elas.
Final Levo em consideracéo as dificuldades das pessoas ao interagir com elas. (1)
Original | Percebo as minhas emocgdes com facilidade.
6 Pré-teste | Percebo as minhas emog6es com facilidade.
Final Percebo as minhas emog6es com facilidade. (1)
Original Considero os sentimentos e as emog¢fes dos outros antes de tomar uma
9 deciséo.
. Considero os sentimentos e as emog8es dos outros antes de tomar uma
7 Pré-teste o
deciséo.
Final Considero os sentimentos e as emog¢6es dos outros antes de tomar uma
decisdo. (1)
Original Mantenho o desempenho satisfatorio no trabalho mesmo diante de situa¢des
9 estressantes.
. Mantenho o desempenho satisfatorio no trabalho mesmo diante de situacdes
8 Pré-teste
estressantes.
Final Mantenho o desempenho satisfatério no trabalho mesmo diante de situagcées
estressantes. (2)
Original | Adapto-me facilmente a situacfes de mudanca.
9 Pré-teste | Adapto-me facilmente a situagGes de mudanca.
Final Adapto-me facilmente a situa¢des de mudanca. (2)
Original Lido com varias demandas de trabalho/estudo sem perder o equilibrio
9 emocional.
10 Pré-teste Lido com varias demandas de trabalho/estudo sem perder o equilibrio
emocional.
Final Lido com varias demandas de trabalho sem perder o equilibrio emocional. (2)
Original | Busco a maior quantidade de informacdes antes de tomar uma deciséo.
11 Pré-teste | Busco a maior quantidade de informacdes antes de tomar uma deciséo.
Final Busco a maior quantidade de informacdes antes de tomar uma deciséo. (2)
Original | Mantenho meu posicionamento em uma situagdo mesmo sob presséo.
12 Pré-teste | Mantenho meu posicionamento em uma situagdo mesmo sob presséo.
Final Mantenho meu posicionamento em uma situa¢cdo mesmo sob presséo. (2)
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Dimensao/Fator: Aspectos Socioemocionais (25 assertivas)

Competéncias Socioemocionais no Trabalho

Escala Fina: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

N° Assertiva | Versdo |Descricao
Original | Defendo meus direitos de forma equilibrada, mesmo sob presséo.
13 Pré-teste | Defendo meus direitos de forma equilibrada, mesmo sob presséao.
Final Defendo meus direitos de forma equilibrada, mesmo sob presséo. (2)
Original | Estou acessivel quando minha equipe precisa de mim.
14 Pré-teste | Estou acessivel quando minha equipe precisa de mim.
Final Estou acessivel quando meus colegas precisam de mim. (3)
Original | Coopero quando trabalho em equipe.
15 Pré-teste | Coopero quando trabalho em equipe.
Final Coopero quando trabalho em equipe. (3)
Original | Coloco-me no lugar do outro para ajuda-lo a lidar com suas dificuldades.
16 Pré-teste | Coloco-me no lugar do outro para ajuda-lo a lidar com suas dificuldades.
Final Coloco-me no lugar do outro para ajuda-lo a lidar com suas dificuldades. (3)
Original | Assumo a responsabilidade pelas consequéncias de minhas decisoes.
17 Pré-teste | Assumo a responsabilidade pelas consequéncias de minhas decisdes.
Final Assumo a responsabilidade pelas consequéncias de minhas decisoes. (3)
Original | Respeito os outros quando eles tém comportamentos diferentes dos meus.
18 Pré-teste | Respeito os outros quando eles tém comportamentos diferentes dos meus.
Final stpeito 0s outros quando eles tém comportamentos diferentes dos meus.
Original | Controlo minhas palavras e acdes mesmo sob pressao.
19 Pré-teste | Controlo minhas palavras e agdes mesmo sob pressao.
Final Controlo minhas palavras e agdes mesmo sob presséo. (4)
Original | Evito ter comportamentos explosivos diante de uma situagéo estressante.
20 Pré-teste | Evito ter comportamentos explosivos diante de uma situagéo estressante.
Final Evito ter comportamentos explosivos diante de uma situagao estressante. (4)
Original | Encontro solugdes criativas para os problemas que enfrento.
21 Pré-teste | Encontro solug@es criativas para os problemas que enfrento.
Final Encontro solucdes criativas para os problemas que enfrento. (5)
Original Estimulo as pessoas a alcancarem um objetivo comum por meio do
compromisso mutuo.
29 Pré-teste Egﬂqn;fol?mgsso %eﬂsti(()fs a alcancarem um objetivo comum por meio do
Final Estimulo as pessoas a alcancarem um objetivo comum por meio da
colaboracdo mutua. (5)
Original Eg(t:?;)lelego parcerias com pessoas e organiza¢des pensando no bem-estar
23 Pré-teste Eg(t:?;:elego parcerias com pessoas e organiza¢des pensando no bem-estar
Final Formo.parcerias com pessoas e organizacdes pensando no bem-estar da
comunidade. (5)




Dimensao/Fator: Aspectos Socioemocionais (25 assertivas)

Competéncias Socioemocionais no Trabalho

Escala Fina: Nunca 0—1—2—3—4—5—6—7—8—9—10 Sempre

N° Assertiva | Versdo |Descricao
Original Gerencio os conflitos de minha equipe no ambiente de trabalho/estudo de
9 forma construtiva.
24 Pré-teste Gerencio os cpnﬂltos de minha equipe no ambiente de trabalho/estudo de
forma construtiva.
Final Gerencio os conflitos de colegas do meu ambiente de trabalho de forma
construtiva. (5)
- Crio oportunidades para experimentar emocdes positivas compartilhadas
Original
com colegas de trabalho.
. Crio oportunidades para experimentar emocdes positivas compartilhadas
25 Pré-teste
com colegas de trabalho.
. Crio oportunidades para experimentar emocdes positivas compartilhadas
Final
com colegas de trabalho. (5)

Fonte

: Autoria propria adaptado a partir de Macedo e Silva (2020 p. 969) - Consciéncia Emocional (1)

Fonte

: Autoria propria adaptado a partir de Macedo e Silva (2020 p. 969) - Regulacdo Emocional (2)

Fonte

: Autoria prépria adaptado a partir de Macedo e Silva (2020 p. 969) - Consciéncia Social (3)

Fonte

: Autoria prépria adaptado a partir de Macedo e Silva (2020 p. 969) - Autocontrole Emocional (4)

Fonte

: Autoria prépria adaptado a partir de Macedo e Silva (2020 p. 969) - Criatividade Emocional (5)
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Apéndice E - Resultados da avaliacado da programacéo da intervencao formativa pelos
participantes.

Bloco 1 - Analise tematica das opinides dos participantes sobre o conteudo
apresentado

Para iniciar a andlise, foram apresentadas as trés perguntas que serviram de
base para captar a opinido dos participantes sobre a experiéncia vivenciada durante a
Intervencdo Formativa. Em duas delas, os respondentes atribuiram notas de 0 a 10,
utilizando escala intervalar. Na avaliacdo da satisfacdo, a nota "0" representou que o
participante ficou "totalmente insatisfeito(a)" e a nota "10", "totalmente satisfeito(a)" com
a dindmica proposta pela intervencao formativa. Ja na pergunta sobre recomendacéo,
a nota "0" indicou "ndo recomendaria de forma alguma" e a nota "10", "recomendaria
com certeza" outras iniciativas como essa a um servidor que ndo pode participar da
dindmica oferecida.

As perguntas apresentadas aos participantes neste bloco foram:

e O gue vocé achou mais interessante, de forma geral, no evento de hoje?

e Que nota, entre 0 e 10, vocé atribui para expressar a sua satisfacdo ou
insatisfagdo com a dinamica de hoje?

e« Vocé recomendaria a outro servidor, que nao pdde estar aqui hoje, para
participar de outras iniciativas como esta?

A andlise dos resultados desse bloco demonstrou, de forma geral, um elevado
grau de aprovacao da experiéncia formativa. A nota média de satisfacdo para o
conjunto de participantes foi 9,24 (mediana 10,0), enquanto a nota média de
recomendacao foi ainda mais alta: 9,52 (mediana 10,0).

Com base na analise das falas dos participantes, emergiram cinco eixos
tematicos que sintetizam os aspectos que mais despertaram interesse no evento. Cada
eixo foi acompanhado de indicadores quantitativos relacionados ao nivel de satisfacéo
com a dindmica e a recomendacgdo da iniciativa a outros servidores, conforme

apresentado a seguir:
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Tabela 1 - Eixo 1: Fortalecimento de vinculos intersetoriais e entre campi,
promovendo dialogo e senso de pertencimento. (8 casos)
Notas médias atribuidas - satisfacao: 9,5 e recomendacao: 9,6

Notas medianas atribuidas - satisfagdo: 10,0 e recomendacédo: 10,0

Coeficiente de variacdo (CV) % - satisfacao: 9,7% e recomendacéo: 7,7%

“A integragdo com colaboradores de varios setores e campus. Saber que muitos pensam
igual e séo varias ideias renovadoras para melhorar as atividades do dia a dia.”

“A integracao e dialogo com outros servidores.”
“A interagao entre as pessoas, o contato com outras pessoas e o conhecimento adquirido.”

“Conhecer e interagir com servidores de outros setores e outros campi e conhecer um pouco
mais sobre Al.”

“Integragao com outros setores.”

“Integracao entre servidores.”

“O relacionamento entre as pessoas.”

“Trocas entre setores e integragdo dos servidores para solugdo de problemas.”
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencgéo formativa)

A formacdo foi percebida como uma oportunidade de quebrar barreiras
institucionais e promover o aprofundamento das relacdes interpessoais. Os
participantes valorizaram o contato com colegas de diferentes setores e campi,

apontando para a construcdo de um senso coletivo de pertencimento e colaboracao.

Tabela 2 - Eixo 2: Compartilhamento de desafios comuns e construcéo coletiva de
propostas de solucdo. (7 casos)
Notas médias atribuidas - satisfacéo: 9,1 e recomendagéo: 9,3

Notas medianas atribuidas - satisfacdo: 10,0 e recomendac¢édo: 10,0

Coeficiente de variacdo (CV) % - satisfacdo: 16,0% e recomendacao: 13,5%

“Aquisicao de novos conhecimentos e ferramentas tecnolégicas.”

“As opinides de todos os servidores, podendo conferir que todos sofrem dos mesmos
problemas.”

“As possibilidades de resolugdo de problemas em comum por meio de diferentes solugdes.”
“Compartilhamento de experiéncias.”

“Compartilhamento e criacdo de novas ideias, sugestdes de solugdes para problemas
apresentados, uso da inteligéncia artificial na criagdo de um projeto.”

“Experiéncia.”
“Troca de ideias com os colegas.”
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)

Outro destaque foi a valorizacdo da troca de vivéncias entre os participantes,
havendo consenso sobre a importancia de compartilhar desafios e experiéncias, o que

promoveu uma atmosfera colaborativa e de dialogo entre iguais.
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Tabela 3 - Eixo 3: Apresentacdo de ferramentas praticas e atuais, com aplicacdo
direta no trabalho. (4 casos)
Notas médias atribuidas - satisfacao: 9,5 e recomendacao: 9,8

Notas medianas atribuidas - satisfagdo: 9,5 e recomendacao: 10,0
Coeficiente de variacdo (CV) % - satisfacao: 6,1% e recomendacéo: 5,1%

“A apresentacgao da ferramenta lkigai.”
“A reflexdo sobre o uso da IA e a interagdo com colegas que nao tenho contato no dia a dia.”

“O evento em si foi interessante, a colaboragéo dos servidores em prol de melhorias para
nossa Instituicdo. O tema abordado foi muito interessante pois nos aproxima da tecnologia
para agilizar e melhorar trabalhos e rotinas do dia a dia.”

“O roteiro de conteudo, para chegar no fim e usar a IA para alimentagéo do jeito correto do
prompt. O treinamento em geral que trabalha métodos para geragéo de ideias e projetos.”

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)

As atividades e conteudos oferecidos foram reconhecidos por sua relevancia
pratica e conexdo com o cotidiano de trabalho. Ferramentas como o IKIGAI e a
introducéo ao uso da Inteligéncia Atrtificial (IA) despertaram interesse e foram vistas
como diferenciais da proposta.

Tabela 4 - Eixo 4: Reconhecimento da iniciativa da universidade como abertura ao
didlogo e valorizacdo dos servidores. (4 casos)
Notas médias atribuidas - satisfacao: 8,8 e recomendacao: 9,5

Notas medianas atribuidas - satisfacdo: 9,5 e recomendacédo: 10,0
Coeficiente de variacdo (CV) % - satisfacdo: 21,6% e recomendacéo: 10,5%

“A formagao de hoje trouxe além de conhecimento e aperfeicoamento de um assunto muito
atual, a integracéo entre os colaboradores de varios setores, gerando a troca de
experiéncias e dores vividas.”

“Ainiciativa em abrir espago e convocar servidores para a formagdo em um assunto
importante e necessario.”

“Ainiciativa de trazer uma atividade diferente, integrando os servidores.”

“A intengao de modernizar a USCS considerando, envolver na transicdo, o conhecimento
dos colaboradores mais experientes e as habilidades das novas geragdes.”

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencédo formativa)

Os participantes reconheceram a iniciativa como um movimento estratégico,
voltado a escuta ativa dos servidores e ao estimulo a inovacdo. O modelo metodologico
adotado foi valorizado como diferenciado e necessario, mesmo com algumas sugestbes

de aprimoramento.
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Tabela 5 - Eixo 5: Metodologia leve e eficaz, com foco em participacao, criatividade e
distanciamento do ambiente rotineiro. (6 casos)
Notas médias atribuidas - satisfacao: 9,2 e recomendacao: 9,5

Notas medianas atribuidas - satisfagdo: 9,0 e recomendacao: 10,0

Coeficiente de variacdo (CV) % - satisfacao: 8,2% e recomendacéo: 8,8%

“As dinamicas / dindmicas.”

“O encontro de hoje proporcionou uma experiéncia de aprendizagem completa,
fundamentada na integracao entre teoria e pratica.”

“Os desafios apresentados e informagdes transmitidas e o fato de fazer a atividade em uma
area isolada do local comum de trabalho de cada um.”

“Otimo / Tudo, foi muito bom.”
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencgéo formativa)

As metodologias utilizadas, como as dindmicas em grupo, a ambientacdo
diferenciada e o equilibrio entre teoria e pratica, foram reconhecidos como elementos
facilitadores da aprendizagem.

A andlise evidencia que a Intervencdo Formativa foi bem-sucedida tanto em

termos de contetudo quanto de formato, com alto indice de satisfacdo e recomendacéo.

Bloco 2 - Opiniao dos participantes sobre o Trabalho em Equipe e sua
Contribuicéo para o Aprendizado

Dando continuidade a analise, abordamos agora a contribuicdo do trabalho em
equipe para o aprendizado. Para tratar desse tema, foram apresentadas duas
perguntas especificas aos participantes da Intervencdo Formativa. Em uma delas,
solicitou-se que atribuissem uma nota de 0 a 10, sendo que a nota 0 indicava que o
trabalho em equipe “ndo contribuiu em nada” e a nota 10 que “contribuiu muito” para o
aprendizado.

As perguntas apresentadas aos participantes neste bloco foram:

= A participagdo em grupo contribuiu para o seu aprendizado?
» Justifiqgue a nota que atribuiu a contribuicdo do trabalho em equipe.

As respostas a esses questionamentos revelaram opinides positivas, com nota
média geral de 9,2 e mediana de 10,0, sinalizando reconhecimento do valor da
aprendizagem coletiva. A analise baseada nas respostas espontaneas dos
participantes ao preencherem as questdes abertas permitiu identificar cinco eixos
tematicos, que dialogavam com os anteriormente apontados na avaliagcdo geral do

evento, reforcando a coeréncia das experiéncias relatadas.
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Quadro 1 - Eixo 1: Integracao entre setores e pessoas (5 casos)

Relatos dos participantes
“A interagdo com os outros servidores enriqueceu a vivéncia profissional e pessoal.”
“Apesar do contato que temos na USCS com a maioria dos servidores que ali estavam,
conhecemos outras facetas, aspectos e caracteristicas destes colegas, passando a ver
melhor até o potencial que a USCS pode ter se efetivamente trabalhar melhor elas, com um
RH adequado a treinamentos, a encorajamento de projetos e novos métodos de trabalho,
plano de carreira melhor estruturado, etc.”
“Compartilhamento de ideias e maior conhecimento e proximidade com os colegas de
trabalho.”
“Gostei da interagao com outros profissionais, onde pudemos conversar e falar sobre coisas
em comum no trabalho e sugestbes de melhoria.”
“O encontro permitiu obtengcdo de novos conhecimentos, assim como possibilidades de
contato com colegas que conhecia apenas por contato eletrénico.”
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)
Nota: Estatisticas atribuidas pelos participantes integrados do eixo: nota média: 9,6; nota Mediana:
10,0 e Coeficiente de Variagdo:5,7%

Os participantes destacaram o enriquecimento das relagdes interpessoais e
profissionais proporcionado pela convivéncia com colegas de diferentes setores. Houve
mencdes frequentes a importancia de conhecer melhor os pares, para além do contato
formal, o que gerou uma compreensao mais ampla sobre o potencial institucional e

sobre as possibilidades de colaboracao futura.

Quadro 2 - Eixo 2: Troca de experiéncias e solucdes (6 casos)
Relatos dos participantes
“A troca de ideias contribuiu muito para a resolugéo do problema identificado.”
“Acredito que eventos como esse favorecem ndo somente o aprimoramento profissional
como o pessoal. Importante existir essa troca de ideias entre os servidores e a gestao [...]"
“Atribui esta nota porque percebi que, ao longo da atividade, a colaboragdo entre os
participantes foi importante para a finaliza¢ao do projeto. [...]”
“Entendo ser positiva a interagdo com pessoas que tém as mesmas dificuldades, e trabalhar
juntos para buscar solugbes.”
“Muitas pessoas, com experiéncias em diversas areas, trocando informagdes, chegamos
na concluséo que temos os mesmos problemas em todas areas.”
“Pois o trabalho em grupo desenvolve novas ideias através de um problema comum.”
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencédo formativa)
Nota: Estatisticas atribuidas pelos participantes integrados do eixo: nota média: 8,8; nota Mediana: 9,5
e Coeficiente de Varia¢d0:16,7%

As falas evidenciam o reconhecimento do grupo como espaco fértil para o
compartilhamento de desafios comuns e para a construgédo coletiva de solucdes. A
escuta ativa e o didlogo foram vistos como praticas fundamentais para fortalecer a

cultura colaborativa.
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Quadro 3 - Eixo 3: Conhecimento, ferramentas e aplicabilidade prética (5 casos)

Relatos dos participantes
"Acrescentou informacdes sobre as atividades internas da USCS e de como utilizar novas
ferramentas de trabalho."
"As ideias apresentadas e a evolugéo profissional.”
"Entendendo as necessidades dos outros e as ideias deles, me mostrou que ha diferentes
demandas e solugbes para o que eu imaginava."
"Ja aplico essas ferramentas."
"O trabalho em equipe neste caso permitiu conhecer um pouco mais sobre colegas e
adquirir conhecimentos que muitas vezes se ouve falar, mas em virtude do trabalho
realizado no dia a dia ndo é colocado em pratica."
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)
Nota: Estatisticas atribuidas pelos participantes integrados do eixo: nota média: 8,6; nota Mediana: 10,0
e Coeficiente de Variacdo:22,7%

O trabalho em grupo também foi valorizado pela possibilidade de aprendizado
técnico e conceitual. Foram mencionadas a troca de conhecimentos sobre praticas
institucionais, o uso de ferramentas inovadoras e a aplicabilidade direta de contetddos

no cotidiano de trabalho.

Quadro 4 - Eixo 4: Dinamica e ambiente da Intervencdo Formativa (8 casos)
Relatos dos participantes
"A dindmica, o encontro com diversas pessoas de vérias areas e todo o conhecimento foi
super valido."
"Atribui essa nota porque achei muito dindmica, interativa e muito construtiva."
"Colaboracéo da equipe."
"Foi muito proveitoso."
"Gostei muito dessa oportunidade."
"Grupo maravilhoso."
"Minha equipe foi bem colaborativa o que tornou facil as dindmicas."
"Toda equipe participou ativamente."
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervengdo formativa)
Nota: Estatisticas atribuidas pelos participantes integrados do eixo: nota média: 9,8; nota Mediana:
10,0 e Coeficiente de Variagéo: 7,3%

A ambientacdo leve e o formato participativo do encontro contribuiram
significativamente. A vivéncia em grupo foi descrita como estimulante e produtiva, com

destaque para o envolvimento ativo de todos nas dindmicas propostas.

Quadro 5 - Eixo 5: Reflex&o critica e sugestdes institucionais (5 casos)
Relatos dos participantes
"A diferenca que existe entre os participantes que torna o evento interessante."
"Importante para conhecermos a opinido de todos."
"Oportunidade de ouvir a opinido dos outros servidores."
"Pelo bom andamento dos trabalhos, integracéo do grupo, préatica além do meu setor."
"Visdes diferentes do dia a dia."
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacao do evento de intervencédo formativa)
Nota: Estatisticas atribuidas pelos participantes integrados do eixo: nota média: 9,2; nota Mediana: 10,0
e Coeficiente de Variacao: 14,2%
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Os participantes valorizaram o exercicio por possibilitar a diversidade de

opinides e vivencias, com base em um olhar coletivo.

Bloco 3 - Opinido dos participantes sobre a influéncia na atuacéo profissional

Este bloco tratou da autorreflexdo profissional e dos estimulos gerados pela
atividade coletiva.

Duas perguntas foram apresentadas aos participantes com o objetivo de
compreender a intensidade da influéncia. Uma delas solicitou a atribuicdo de uma nota
de 0 a 10, sendo que a nota O indicava que nao houve qualquer reflexdo sobre a
atuacao profissional e a nota 10 indicava uma reflexdo profunda.

As perguntas apresentadas aos participantes neste bloco foram:

e Alguma informacéo ou atividade proposta neste dia te fez refletir sobre algo
relacionado a sua atuacéao profissional?

e A atividade que participou no dia de hoje te fez refletir sobre algo relacionado
a sua atuacao profissional?

A andlise das falas permitiu identificar seis eixos tematicos, revelando diferentes
formas de conexao entre o contetdo vivenciado e a prética cotidiana dos participantes.
A média geral atribuida a pergunta sobre a reflexdo profissional foi de 9,2, com mediana
de 10,0, sinalizando um elevado grau de envolvimento dos participantes com os temas
abordados e suas possiveis implicacdes para a pratica profissional na universidade.

A seguir, apresentam-se 0s principais temas identificados nas respostas dos
participantes, acompanhados das médias, medianas e coeficiente de variacdo das
notas atribuidas, bem como as falas que ilustram os sentidos atribuidos a reflexao
profissional estimulada pela Intervencdo Formativa.

Tema 1: Reconhecimento de Problemas Comuns e Troca Intersetorial (3 casos)
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Neste tema, os participantes atribuiram nota média de 6,7 (CV 8,7%) e nota
mediana de 7,0. Os relatos destacam como a interacdo com colegas de diferentes
setores possibilitou identificar desafios compartilhados, ampliando a consciéncia

coletiva.

“Percebi que o meu problema também é problema de outras pessoas no
processo de trabalho.”

“Muitos servidores tém os mesmos problemas.”

"Relacionado a minha atuacéo profissional individual ndo. Mas interagir
com pessoas de outros setores me mostrou que existem muitos
problemas em comum enfrentados..."

Tema 2: Importancia da Comunicacéao e do Trabalho em Equipe (5 casos)
Os participantes desse tema atribuiram nota média de 8,8 (CV 12,4%) e nota
mediana de 8,0 e destacaram a valorizacdo do dialogo e da cooperagdo como pilares

do ambiente de trabalho.

"Sim, que o trabalho em equipe e a comunicacado € muito importante.”
"Que devemos melhorar nossa comunicagdo entre nossos colegas de
trabalho..."

"Sim, me ajudou a desenvolver melhor minhas ideias entendendo as
necessidades dos outros."

"Sim, todas as atividades proporcionaram uma reflexdo sobre o
ambiente de trabalho e as relacdes existentes."

"Sim. Cooperacéo."

Tema 3: Abertura a Inovacao, Melhoria de Processos e Revisdo de Praticas (6 casos)

Este tema reldne respostas que demonstram uma disposicdo ativa dos
participantes em repensar suas rotinas profissionais e propor mudancas. As atividades
estimularam o olhar critico e a revisao de processos A notas médias atribuidas foram
de 9,3 (CV 5,5%) e mediana de 9,0.

"Sim, posso melhorar Vvarios processos no trabalho com essa
ferramenta.”

"Sim, reflexdo sobre a possibilidade de inovar processos ou rotinas,
otimizando tempo..."

"Percebi que devo considerar expor mais minhas sugestdes de
melhorias..."

"As atividades me fizeram refletir sobre como podemos usar métodos
mais eficazes para pensar em solu¢des dentro do setor."”

"Sim, é muito bom ter esse momento para rever os processos diarios de
trabalho."

"Sim, me direcionou a encontrar melhores estratégias para andlise dos
problemas."
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Tema 4: Inteligéncia Artificial e Atualizacao Profissional (4 casos)

Este tema agrupa respostas que associam o contetdo da Intervengédo Formativa
com a necessidade de atualizacdo continua, especialmente frente ao avanco
tecnoldgico e a incorporacao da inteligéncia artificial na rotina profissional.

Esse reconhecimento reforca o alinhamento entre a formacéo proposta e as
competéncias exigidas no cenario contemporaneo. A notas médias atribuidas foram de
9,3 (CV 10,4%) e mediana de 9,5.

"A necessidade de evoluir técnica e profissionalmente, devido a
evolucao das tecnologias, especialmente a IA."

"Sim. Sobre a evolucdo da IA, que se usada de forma correta, pode
beneficiar o trabalho..."

"Sim, uso da IA."

"Sim, como melhorar cada vez mais o trabalho utilizando a inteligéncia
artificial."

Tema 5: Valorizagdo do Aprendizado Continuo (7 casos)

A Intervencdo também foi compreendida como um estimulo a aprendizagem
permanente. A nota média e mediana atribuida a esse eixo foram 8,6 (CV 21,1%) e 9,0,
respectivamente e revela o desejo dos participantes de manter-se em constante

evolugéo, por meio da formacao e de trocas.

"Sim, a atividade proposta neste dia foi bastante enriquecedora e me fez
refletir sobre a importéncia de estar sempre aberto ao aprendizado
continuo..."

"Permanecer adquirindo conhecimento."

"Estou no caminho certo."

"A forma adequada de se apresentar um problema interno ou um projeto
inovador."

"Que o treinamento de pessoas é fundamental para o crescimento da
organizacgdo."

"Sim. Que as chefias também precisam muito de um treinamento dos
mesmos moldes."

"As informacfes sobre empreendedorismo."

Houve atribuicdo de nota, mas sem descri¢ao (6 casos)

Alguns participantes atribuiram notas elevadas as questfes apresentadas sobre
0 processo de reflexdo provocado pela Intervencdo, mas néo especificaram quais
elementos ou conteudos contribuiram para essa avaliagéo.

Esse grupo, ainda que menos descritivo, reforga a percepgéo positiva sobre o
potencial reflexivo do encontro, atribuindo nota média de 8,8 (CV 10,9%) e mediana de
8,5.



258

Bloco 4 - Opinido sob as 6ticas: Profissional, Interpessoal e Pessoal
Os participantes foram convidados a expressar, em uma Unica palavra, suas
opinides sobre o evento sob trés Oticas: profissional, interpessoal e pessoal. As

respostas geradas estdo representadas a seguir em formato de nuvem de palavras.

e Como vocé definiria o evento de hoje, sob a 6tica profissional?
Figura 1 - Representacao das opinides profissionais sobre o evento

PRODUTIVD
TRANSFORMADUR

========= — INTERESSANTE CONHECIMENTO
PROVEITOSOAPRENDIZADD
NRIDUECEDOR
AGREGADOR

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervengéo formativa)

e Que palavra vocé usaria para definir o evento de hoje, considerando os
relacionamentos interpessoais?

Figura 2 - Representacédo das opinides dos relacionamentos interpessoais sobre

II\I'I'EIIIIAIIIIII

0 evento

ORTUNIDADE

EMI'ATIAII\IIEIIAI:MI
ACH LHEDYIR

ADMIRAGAD "
M dsmica mJ IIJHU
U\WHETWH

HIII'IEIHT!

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacao do evento de intervencédo formativa)

e Sob uma perspectiva pessoal, qual palavra melhor define o evento de hoje
para vocé?”
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Figura 3 - Representacdo das opinides pessoais sobre o evento

ERGELENTE

WATIVADOR, ADAPTACAD
1 REFLLEN
cadsgeag FREE AGRERAGA
IF|!IIlmll'J'!m“l APERFEICDAMENTD
IWTEGRAAD
ATIALTACAD

cumnse APRENBUZAGEW
PROMETEDOR

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de interven¢éo formativa)

Bloco 5 - Interesses manifestos pelos participantes para futuros eventos

Este bloco foi estruturado a partir das respostas a duas questdes direcionadas a
projecdo de continuidade da Intervengdao Formativa. Uma das questbes formulada
considerou como respostas a atribuicdo de notas de 0 até 10, sendo que a nota O
indicou que o participante ndo tem nenhum interesse em futuras formagdes, em
contrapartida a nota 10 indicou maximo interesse.

As perguntas apresentadas aos participantes neste bloco foram:

e Quais temas vocé gostaria de aprofundar em futuras acées como esta?
e "Vocé diria que teria ou ndo interesse em participar de outras oficinas?"

As respostas obtidas permitiram identificar apontamentos sobre os contetdos
gue despertaram maior curiosidade ou que foram considerados prioritarios para futuras
atividades de capacitacdo. A andalise a seguir organiza, a principio, os dados
guantitativos com o objetivo de evidenciar as expectativas dos servidores em relacéo a

continuidade e ao aprofundamento tematico das agdes formativas.

Tabela 1 -Estatisticas descritivas sobre o interesse em participar novas oficinas

Estatisticas Valor

Total de respostas validas (N) 29
Média 9,17

Valor minimo 2

Valor maximo 10

Percentil 25 9

Percentil 50 (Mediana) 10

Percentil 75 10
Coeficiente de variacdo (CV) % 19,8

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacao do evento de intervencédo formativa)
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Com base nos dados apresentados, € possivel realizar uma leitura quantitativa
que reforca a receptividade dos participantes a proposta da Intervencao Formativa:

A média de interesse em participar de outras oficinas foi de 9,17 em uma escala
de 0 a 10, indicando um nivel elevado de disposicdo em participar de futuras acoes
semelhantes. O coeficiente de variacdo (CV) demonstra uma variagdo moderada entre
0s respondentes, com algumas pontuac¢des abaixo da média, mas ainda assim dentro
de um intervalo considerado positivo.

O valor minimo registrado foi 2, o que representa uma exce¢do dentro do
conjunto de respostas, ao passo que 0s percentis 25, 50 e 75 foram, respectivamente,
9, 10 e 10. Esses percentis revelam que pelo menos 75% dos participantes atribuiram
notas entre 9 e 10, consolidando uma tendéncia marcadamente favoravel. A mediana
igual a 10 reforca que a maioria dos participantes avaliou com a nota maxima seu
interesse em continuar participando de formac¢des como esta.

Com o objetivo de direcionar futuras acdes formativas as respostas
espontaneas, ao mesmo questionamento, foram analisadas e organizadas em
categorias, a partir da identificacdo de palavras-chave, focos de interesse e recorréncia
nas falas.

A seguir, apresenta-se uma sistematizacdo dessas sugestbes em quatro

categorias, permitindo visualizar os interesses prioritarios manifestos pelo grupo.



Quadro 1 - Temas de Interesse para Futuras A¢cdes Formativas

Categoria Tematica

Temas Sugeridos pelos Participantes

1. Inovacdo, Tecnologia

Abranger IA e automac&o com tecnologias acessiveis

Inteligéncia artificial

Aprender mais sobre uso da IA

Inovacdo em comunicacdo

Pesquisa sobre diversos temas

Projetos de inovacéo

2. Desenvolvimento Humano, Soft
Skills e Rela¢des Interpessoais

Trabalho em equipe / relacionamento interpessoal

Estilos de lideranca

Colaboragcdo com o0 meio ambiente

Respeito e combate ao preconceito

Comunicacdo

Etica profissional

Inteligéncia emocional

Salude mental

Responsabilidade e empatia

3. Gestéo de Pessoas, Lideranca e
Carreira

Gestéo de pessoas e conflitos

Plano de carreira

Proatividade e atitude empreendedora

4. Compromisso Institucional e
Melhoria da Universidade

Expectativa de continuidade e compromisso institucional
(colocar em prética levando em considerac¢fes as
propostas sugeridas dos grupos na Intervengéo
Formativa)

Como implementar as melhorias no cotidiano da USCS

Estrutura e infraestrutura da USCS

Melhoria de processos

Procedimentos técnicos

Feedback e aplicacdo pratica

Projetos de melhoria para a universidade

Implementacdo de melhorias na rotina da USCS

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencédo formativa)

Bloco 6 - Opinides gerais e sugestdes propostas
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Ao término do questionario avaliativo, os participantes foram convidados a

responder a pergunta aberta: “Deixe abaixo sua sugestdo/comentario”

As respostas obtidas foram agrupadas em quatro temas, que sintetizam

impressdes sobre a experiéncia vivenciada, expectativas futuras e sugestoes.

Esses comentarios complementam e enriquecem as analises anteriores ao

oferecer um espaco livre de expressdo, onde emergem elementos afetivos, reflexdes

praticas e proposicdes estratégicas para a continuidade das formacdes.

Diversos participantes expressaram reconhecimento pela iniciativa, destacando

a relevancia do conteudo, a oportunidade de integracédo e o desejo de continuidade de

acoes similares:



Quadro 2 - Tema 1. Valorizac&o do Evento e Contetdo

Opinides, sugestdes dos participantes

“Agradecgo o convite e parabenizo a todos envolvidos na realizagao do evento,
excelente contetido apresentado. Eventos como este mudam a rotina e motivam os
servidores!”

“Aguardo o proximo!”

“Atividade de grande valia para aprendizagem pessoal e profissional, permitindo sair
da rotina e correria do dia a dia. O contato interpessoal € necessario para conhecer,
efetivamente, com quem trabalhamos de forma direta e indireta.”

“Este curso deve ser para todos.”

“Excelente curso, sugiro que seja disponibilizado para todos os servidores que
queiram.”

“Foi muito bom esse encontro e aprendizagem.”

“Gostei bastante do treinamento, achei bastante enriquecedor, muito bom poder
interagir com servidores de diversas areas, sugestfes de melhorias e poder
aprender sobre novas tecnologias.”

“Muito bom pois ajuda a desenvolver ideias no dia a dia e conhecer o que a USCS
pode fazer pelos seus servidores para ajuda-los no seu dia a dia.”

“Que sejam feitas mais dindmicas e encontros como esses, pois as trocas de
informacéo e interacdes pessoais contribuem muito para o lado pessoal e
profissional.”

“Que sejam realizados, na medida do possivel, outros eventos como este.”

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)
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Outros relatos enfatizaram a necessidade de continuidade do aprendizado por

meio da implementacéao pratica de ideias discutidas:

Quadro 3 - Tema 2. Aplicacdo Prética e Reflexédo

Opinides, sugestdes dos participantes

“Como a comunidade USCS vem enfrentando a modernidade.”

“Propostas de projetos que possam ser implantados como inovagéao e melhoria.”
“Que as ideias apresentadas fossem realizadas.”

“Utilizar o aprendizado e as informagdes de forma que sejam aplicaveis no dia a dia
da USCS.”

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)

Também foram registrados apontamentos construtivos em relacdo a metodologia

adotada, ao ritmo das atividades e a infraestrutura.
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Quadro 4 - Tema 3. Sugestdes de Melhorias (Metodologia, Logistica, Contetido)
Opinides, sugestdes dos participantes
“Fazer dindmicas um pouco menos complexas. Apesar da interagdo em grupo ser
importante, considero que faltou mais elementos teéricos.”
“Foi muita informacéo para assimilar em pouco tempo.”
“Na minha opinido faltou apenas alguns videos mostrando a IA no mundo,
aprofundando o tema.”
“Durante o assunto abordado, as vezes, gerou para mim uma sensacgao de
repetitividade nas questbes por falta de entendimento da proposta.”
“Apenas justificando a nota baixa no interesse em participar de outras oficinas,
escolhi esta nota pois no dia-a-dia a minha demanda no meu setor é bastante alta.
Passar um dia fora faz com que o servigco se acumule bastante, acaba sendo
incémodo participar do evento sabendo que tem coisa acumulando e, no dia
seguinte, também ¢é incémodo trabalhar, na correria, para tirar o atraso.”

Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)

Por fim, houve manifestacbes voltadas a expectativa de maior escuta

institucional com os resultados gerados.

Quadro 5 - Tema 4. Encaminhamentos e Participacdo institucional
Opinides, sugestdes dos participantes
“Gostaria que esses projetos fossem encaminhados a reitoria.”
“Incluir as chefias em préximos eventos.”
“Apresentar essas ideias a reitoria.”
Fonte: Resultados da pesquisa (avaliacdo do evento de intervencéo formativa)
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Anexo A - Quadro: As dez competéncias de Cooley (1990, 1991) integrado aos estudos
de Lenzi (2008).

As dez competéncias sdo mensuradas por 3 assertivas cada, sendo elas: busca

de oportunidades e iniciativas (1), correr riscos calculados (2), exigéncia de qualidade

e eficiéncia (3), persisténcia (4), comprometimento (5), busca de informacdes (6),

estabelecimento de metas (7), planejamento e monitoramento sistematicos (8),

persuasao e rede de contatos (9), independéncia e autoconfianca (10).

CONJUNTO DE REALIZACAO
1 | Busca de oportunidades e iniciativas (inovatividade)
Lidera ou executa novos projetos, ideias e
11 estratégias que visam conceber, reinventar, Faz coisas antes de solicitado ou, antes de
’ produzir ou comercializar novos produtos ou forcado pelas circunstancias
servicos
Toma iniciativas pioneiras de inovagéo
12 gerando novos métodos de trabalho, Age para expandir o negécio em novas
' negécios, produtos ou mercados para areas, produtos ou servigos
empresa
Produz resultado para a empresa decorrente | Aproveita oportunidades fora do comum para
13 da comercializag&o de produtos e servi¢cos ... [comecgar um negécio, obter
' gerados da oportunidade de negdécio que financiamentos, equipamentos, terrenos,
identificou e captou no mercado local de trabalho ou assisténcia]
2 | Correr riscos calculados
Avalia o risco de suas ac¢des na empresa ou . : .
. . ~ Avalia alternativas e calcula riscos
2.1 | no mercado por meio de informagdes :
deliberadamente
coletadas
29 Age para reduzir os riscos das ac¢des Age para reduzir os riscos ou controlar os
' propostas resultados
Esté disposto a correr riscos, pois eles : ~ N
. ~ Coloca-se em situagfes que implicam
2.3 | representam um desafio pessoal e poderéo : !
desafios ou riscos moderados
de fato trazer bom retorno para a empresa
3 | Exigéncia de qualidade e eficiéncia
31 Suas ag¢bes sdo muito inovadoras, trazem Encontra maneiras de fazer as coisas melhor
' gualidade e eficacia nos processos e/ou mais rapido, ou mais barato
E reconhecido por satisfazer seus clientes Age de maneira a fazer coisas que
3.2 | internos e externos por meio de suas a¢les e | satisfazem ou excedem padrbes de
resultados exceléncia
Desenvolve ou utiliza procedimentos para
33 Estabelece prazos e os cumpre com padréo assegurar que o trabalho seja terminado a
' de qualidade reconhecido por todos tempo ou que o trabalho atenda a padrdes
de qualidade previamente combinados

(continua)
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(continuacédo)
4 Persisténcia
Age para driblar ou transpor obstéculos , .
4.1 gep b Age diante de um obstaculo
guando eles se apresentam
N . . o Lo Age repetidamente ou muda de estratégia a
N&o desiste em situacBes desfavoraveis e : )
4.2 T L fim de enfrentar um desafio ou superar um
encontra formas de atingir os objetivos .
obstéculo
Admite ser responsavel por seus atos e Assume responsabilidade pessoal pelo
4.3 | resultados, assumindo a frente para alcangar | desempenho necessario para atingir as
0 que é proposto metas e o0s objetivos
5 Comprometimento
Conclui uma tarefa dentro das condicbes Faz um sacrificio pessoal ou despende um
5.1 | estabelecidas, honra os patrocinadores e esforgo extraordinario para complementar
parceiros internos uma tarefa
Quando necessario, “coloca a méo na Colabora com os empregados ou se coloca
5.2 | massa” para ajudar a equipe a concluir um no lugar deles, se necessario, para terminar
trabalho um trabalho
Esforca-se para manter os clientes
53 Esta disposto a manter os clientes (internos | satisfeitos e coloca em primeiro lugar a boa
' e externos) satisfeitos e de fato consegue vontade em longo prazo, acima do lucro em
curto prazo
CONJUNTO DE PLANEJAMENTO
6 Busca de informacdes
. , . ~ Dedica-se pessoalmente a obter
Vai pessoalmente atras de informactes ; - .
6.1 o ; . informacdes ...[de clientes, fornecedores e
confiaveis para realizar um projeto
concorrentes,...]
6.2 Investiga pessoalmente novos processos Investiga pessoalmente como fabricar um
' para seus projetos ou ideias inovadoras produto ou fornecer um servico
6.3 Quando necessério, consulta pessoalmente | Consulta os especialistas para obter
) especialistas para Ihe ajudar em suas a¢des | assessoria técnica ou comercial
7 Estabelecimento de metas
71 Define suas préprias metas, independente Estabelece metas e objetivos que séo
' do que é imposto pela empresa desafiantes e que tém significado pessoal
7 Suas metas sdo claras, especificas e Define metas em longo prazo, claras e
) entendidas por todos os envolvidos especificas
Suas metas sdo mensuraveis e
. Estabelece metas em curto prazo,
7.3 | perfeitamente acompanhadas por todos da e
. mensuraveis
equipe
8 Planejamento e monitoramento sistematicos
8.1 Elaboram planos com tarefas e prazos bem Planeja dividindo tarefas de grande porte
) definidos e claros em sub-tarefas com prazos definidos
. . Constantemente revisa seus planos levando
Revisa constantemente seus planejamentos, .
8.2 L em conta os resultados obtidos e mudancas
adequando-os quando necessario ; -
circunstanciais
E ousado na tomada de decisbGes, mas se . . ' . -
; ; ~ . Mantém registros financeiros e utiliza-os
8.3 | baseia em informag0es e registros para

projetar resultados

para tomar decisdes

(continua)
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(concluséo)

9 Persuaséo e rede de contatos
Consegue influenciar outras pessoas para
91 gue sejam parceiros em seus projetos Utiliza estratégias deliberadas para
' viabilizando recursos necessarios para influenciar ou persuadir 0s outros
alcancar os resultados propostos
Consegue utilizar pessoas chave para .
o . Utiliza pessoas chave como agentes para
9.2 atingir os resultados que se prop&e ou o > A~
) ) atingir seus proprios objetivos
conseguir 0S recursos necessarios
Desenvolve e fortalece sua rede de ~
. ) N Age para desenvolver e manter relacdes
9.3 relacionamento interna e externa a L
comerciais
empresa
10 Independéncia e autoconfianca
Esta disposto a quebrar regras, suplantar . ~
) . ! Busca autonomia em relagdo a normas e
10.1 | barreiras e superar obstaculos ja
; controles de outros
enraizados na empresa
, . . Mantém seu ponto de vista, mesmo diante
Confia em seu ponto de vista e 0 mantém T N
10.2 ) o da oposicéo ou de resultados inicialmente
mesmo diante de oposicdes X )
desanimadores;
- . Expressa confianga na sua propria
E confiante nos seus atos e enfrenta pres & prop -
10.3 , capacidade de completar uma tarefa dificil
desafios sem medo .
ou de enfrentar um desafio.
Tese de Doutorado Lenzi (2008 p. 125-126 .
. e ~ ( P ; ) Fonte: Tese de Doutorado Lenzi (2008 p. 47)
Fonte: | Apéndice D -versdo adaptada por Lenzi

utilizada no estudo

Escala de Cooley (1990, 1991)
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Anexo B - Institute of Employment studies (2016).

O Institute of Employment Studies (IES), uma consultoria independente focada em
recursos humanos, caracteriza engajamento como a atitude favoravel que um
colaborador tem em relagcédo a organizacédo e seus valores (IES, 2016).

Este estudo segue a definicdo de Kahn (1990), pois acredita-se que ela apresenta
uma descricdo integral que leva em conta as dimensdes fisica, emocional e cognitiva
do engajamento dos funcionarios. Assim, o (IES) desenvolveu doze perguntas ou

declaracdes positivas que foram utilizadas para medir o engajamento, sendo elas:

Falo muito bem desta organizacao para meus amigos.

Eu ficaria feliz se minha familia e amigos usassem os produtos ou servicos desta organizacao.

Esta organizacao é conhecida como uma boa empregadora.

Esta organizagé@o tem uma boa reputagéo em geral.

G [W|IN|F

Tenho orgulho de dizer aos outros que faco parte desta organizacao.

Esta organizacao realmente inspirou o que h& de melhor em mim em termos de desempenho
no trabalho.

7 Acho que meus valores e os da organiza¢do sdo muito semelhantes.

Eu sempre fagco mais do que realmente é necessario.

9 Tento ajudar outras pessoas nesta organizacdo sempre que posso.

10 | Tento me manter atualizado sobre os acontecimentos atuais na minha area.

Eu me voluntario para coisas fora do meu trabalho que contribuem para os objetivos da

11 X
organizagao.

12 | Frequentemente fago sugestdes para melhorar o trabalho da minha equipe/departamento.
Fonte: Tsourvakas, G., e Yfantidou, I. (2018), p.10
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Anexo C - Escala proposta por Gallup - Q12

A escala Gallup Q12 é um instrumento desenvolvido pela Gallup Organization
para medir o engajamento dos funcionarios. Ela se baseia em uma pesquisa extensa
gue identificou doze fatores essenciais que impactam o engajamento e a produtividade
no ambiente de trabalho. Esses doze itens séo projetados para avaliar aspectos cruciais
do envolvimento dos funcionérios e sua satisfacdo geral com o trabalho.

As leituras que essa pesquisadora realizou sobre o tema, a ajudaram
compreender que existe um consenso, com pequenas variacdes, sobre os 12 itens
originais que compdem a escala Gallup Q12, entretanto devido aos diversos pontos de
vista e informacdes apresentadas no material que deu suporte ao embasamento
tedrico, o instrumento avalia quatro dimensfes (que integram os 12 itens) sobre
aspectos relativos ao engajamento no local de trabalho. Optamos aqui apresentar o
formato proposto por Fernandez-Martin et al. 2021, pag. 120, sendo elas: necessidades

basicas, apoio da gestédo, trabalho em equipe e crescimento pessoal:

Necessidades Basicas

Sei 0 que se espera de mim no trabalho.

N

Tenho os materiais e equipamentos que preciso para fazer meu trabalho corretamente.

Apoio da Gestao

No trabalho, tenho a oportunidade de fazer o que eu fago de melhor todos os dias.

Nos ultimos sete dias, recebi reconhecimento ou elogios por fazer um bom trabalho.

Minha supervisdo ou alguém no trabalho parece se importar comigo como pessoa.

OO~ W

Hé& alguém no trabalho que incentiva meu desenvolvimento.

Trabalho em Equipe

~

Minhas opinides contam no trabalho

A misséo ou proposito da minha empresa faz com que eu sinta que meu trabalho € importante.

9 Meus colegas de trabalho sdo comprometidos em realizar um trabalho de qualidade.

10 | Eu tenho um melhor amigo no trabalho.

Crescimento Pessoal

11 | Nos Ultimos seis meses, alguém falou comigo sobre meu progresso.

12 | No ultimo ano, eu tive oportunidades para aprender e crescer.
Fonte: Fernandez-Martin et al. (2021), p. 120




