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RESUMO

A inovacdo vem melhorando o processo e facilitando a vida das pessoas, e cada vez
mais empresarios e governos tém demonstrado interesse no tema e promovido
mecanismo de incentivo para valorizar praticas inovadoras. Infere, portanto, se esses
mecanismos de incentivo a inovacdo tem alcancado a Universidade Estadual do
Tocantins. O objetivo da pesquisa é identificar através de questionarios aos gestores
e colaboradores, a existéncia de praticas inovadoras na Unitins. A metodologia
adotada teve como base na avaliacdo qualitativa, utilizando questionarios
estruturados com aplicacdo por meio do Google Forms. A analise dos resultados
demonstrou a percepcao dos participantes sobre a existéncia das praticas inovadoras
na Universidade Estadual do Tocantins, bem como o grau de receptividade das
inovacdes na instituicdo e também os pontos que sdo necessarios aprimorar para se
ter maior aproveitamento em relagdo a inovagdo, contribuindo para o

desenvolvimento continuo dos processos e servi¢cos prestados a comunidade local.

Palavras-chave: Préticas inovadoras. Gestdo de pessoas. UNITINS. Campus de
Diandpolis.



ABSTRACT

Innovation has been improving the process and making people's lives easier, and more
and more entrepreneurs and governments have shown interest in the theme and
promoted an incentive mechanism to value innovative practices. Therefore, itcan
be inferred whether these mechanisms to encourage innovation have reached the
State University of Tocantins. The objective of the research is to identify, through
guestionnaires to managers and employees, the existence of innovative practices at
Unitins. The methodology adopted was based on qualitative evaluation, using
structured questionnaires with application through Google Forms. The analysis of the
results demonstrated the participants’ perception of the existence of innovative
practices at the State University of Tocantins, as well as the degree of receptivity of
innovations in the institution and also the points that need to be improved in order to
have better use in relation to innovation, contributing for the continuous development

of processes and services provided to the local community.

Keywords: Innovative practices. People management. UNITINS. Campus of
Dianopolis.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem como tema: Praticas inovadoras de Gestdo de
Pessoas na Universidade Estadual do Tocantins (UNITINS) campus Dianépolis, sob
a Otica da lideranca. A gestao publica consiste em administrar o interesse publico e se
espera do gestor publico o mesmo que de todos os gestores de instituicdes privadas:
eficiéncia, eficacia e efetividade. A diferenca entre gestores de instituicbes publicas e
privadas consiste, apenas, no fato de que o primeiro deve seguir os valores legais que
conduz o Estado, que séo entre outros, 0 bem comum e o ndo privilégio.

Em um ambiente em que as pessoas convivem com outras, a exemplo de
grupos de trabalho, organizados de acordo com funcfes inseridas dentro de uma
organizacdo, h4 uma demanda por maiores niveis de qualificacdo de pessoas com
habilidades nao s6 técnicas, mas comportamentais. Isso reforca a visédo voltada para
a valorizacao do ambiente de trabalho e também para o fomento e manutencéo da
qualidade de vida dentro da organizacao.

Nas instituicbes, a gestdo de pessoas requer um plano estratégico
organizacional que fornece um direcionamento e contribui para difundir a
aprendizagem de forma constante em cada departamento, seguindo a tendéncia do
mercado de trabalho, a qual absorve ao maximo os talentos disponiveis para
harmonizar os resultados dos negdcios. Em uma organizacao publica ndo é diferente,
uma vez que se faz necessario o convivio democratico em um ambiente onde as
pessoas passam a conviver com outras e em grupos de trabalho no qual se encontram
inseridas. Ambiente esse que demanda mudancas constantes, em funcdo do
trabalho.

A esséncia do trabalho estd em compreender que a gestdo de pessoas esta
sempre a servico de alguém ou da sociedade, assim, essa sociedade vive em
constante mudanca, logo, o modelo de gerenciamento também precisa se adequar ao
contexto social, politico, cultural e econdmico.

Diante da situacdo desafiadora mencionada acima, torna-se cada vez mais
proeminente a importancia de pesquisas sobre o papel de praticas inovadoras de
gestdo de pessoas na administracéo publica e o papel das liderangas nesse processo,
sendo fundamental investigar e demonstrar o que pode ser feito comessa

realidade.



1.1 Problema de pesquisa

Apesar do esforco e investimento do Governo em favor da inovacdo nagestéo
publica e da disseminagdo de novas praticas de gestédo, o que se observou por meio
do estégio realizado na UNITINS campus Diand6polis e pela pesquisa de campo, é que
existe uma série de obstaculos no entorno da administracdo publica brasileira que
dificulta o desenvolvimento dessas praticas, e é diante disso que surge a problematica
da presente pesquisa: existem praticas inovadoras na gestao de pessoas no ambito
da Unitins?

1.2 Justificativa

A habilidade na prestacdo dos servicos publicos € um dos oficios mais
importantes da sociedade, cujos cidadaos desejam servicos que atendam as suas
necessidades e expectativas, o que exige servidores proativos e dedicados para
trabalhar pelo bem comum.

Na administracdo publica, varias medidas podem ser adotadas para incentivar
0 engajamento e o comprometimento, melhorando o desempenho do servidor e
mantendo o0 entusiasmo e a paixdo pelo ambiente de trabalho. Nesse sentido, o
departamento de gestdo de pessoas desempenha um papel vital na formulagéo de
politicas baseadas nas caracteristicas e especificidades do 6rgdo que inovem e
tornem o ambiente préspero. Essas acdes estdo além do designio da lei, que é muito
amplo para atender as caracteristicas especificas de cada instituicdo. Ou seja,
procurar entregar além do que o governo exige, sem deixar de atender as
determinacdes legais, desenvolvendo e incentivando a criatividade, iniciativa e
inovagao nos orgéos publicos.

Fazer a difusdo de boas préaticas de gestdo de forma mais abrangente e
consistente, criando uma rotina de acdes inovadora podem mudar a cultura da
organizacdo e possibilitar maior aprendizado entre as partes, pois boas praticas
adotadas podem estimular a adocdo de outras novas praticas revolucionarias por
diversas pessoas de departamentos distintos. Outra questdo a ser observada € que
o tema de boas praticas inovadoras € frequentemente tratado como exclusividade das
organizacdes privadas, no entanto, existem essas praticas nas organizagcdes publicas

também.



De acordo com o que foi descrito, este trabalho busca colaborar com a
disseminacdo de praticas inovadoras na gestdo de pessoas no ambito da
Universidade Estadual do Tocantins - UNITINS. A pesquisa podera despertar o
interesse dos gestores no sentido de fazer uma autoavaliagcdo da sua gestao e notar
COMO sua equipe Vé e aceita essas praticas inovadoras. Isso podera contribuir para
o0 incentivo e a adogdo de novas praticas que podem favorecer o desenvolvimento
de melhorias dos processos da area e converter em qualidade na prestacéo de servico

aos usuarios.

Nesse sentido, parte-se da ideia de que a inovacéo nas praticas de gestédo de
pessoas deve buscar mais que a melhoria de desempenho, deve permitir a
consolidagédo de um ambiente mais leve e humano. Assim, tendem a surgir novas
formas de relacionamento social, promover o sentimento de fazer parte do processo,
incentivar cada vez mais a participagdo na apresentacdo de novas ideias, do
cooperativismo e auto realizacdo. Dessa forma, torna-se mais factivel a descoberta
de novas habilidades, bem como o desenvolvimento do bem-estar no ambiente de
trabalho criando um espirito de equipe, o que favorece a melhoria constante do

processo.



2 OBJETIVOS
2.1 Objetivo Geral

Verificar a existéncia de préticas inovadoras na gestao de pessoas sob a otica
da lideranca na UNITINS.

2.2 Objetivos Especificos

Identificar quais sdo as praticas inovadoras em gestdo de pessoas na
UNITINS;

Descrever como os lideres percebem o impacto de préaticas inovadoras e sua
receptividade perante os servidores;

Analisar o papel da lideranca no processo de concepc¢do e implantacdo de

praticas inovadoras.
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3 METODOLOGIA

Para desenvolver a presente investigacdo, utilizou-se a pesquisa aplicada
tendo em vista gerar conhecimento para avaliar a situacédo atual, identificar as
possiveis préaticas de sucesso na gestdo de pessoas que possam servir de referéncia
para disseminacdo dessas praticas na gestdo publica. Portanto, estetrabalho foi
planejado por meio de pesquisa qualitativa, ja que o objeto analisado estd em um
contexto socialmente formado com seus valores e significados, procurando solucdes
com base na vivéncia social.

A pesquisa exploratéria de caso foi a estratégia adotada por ser consideradaa
mais adequada no sentido de estabelecer harmonia com o objetivo proposto. Segundo
o autor Yin (2001), os estudos de caso consideram as estratégias de pesquisa
adequadas a diferentes situa¢des, incluindo pesquisa organizacional e pesquisa em
gestdo. Para buscar conhecimento de eventos contemporaneos, uma variedade de
fontes de informacdo pode ser usada, como entrevistas, observacfes eandlise de
literatura, para se adequar a cada topico de pesquisa. Os estudos decaso podem
ser realizados em um Unico caso ou em varios casos. A decisdo depende do contetudo
e objetivos especificos da pesquisa.

O quadro de sujeitos desta pesquisa foi composto por servidores lotados no
setor de gestdo de pessoas, docentes e administrativos, ocupantes de cargos na
Universidade, responsaveis pelos processos administrativos da UNITINS. A selecéo
do campus contemplado na pesquisa deu-se de acordo com a disponibilidade do
mesmo e, também, por esse ser o local onde foi realizado o estagio no presente
campus. Como recomendado por Yin (2001), o uso do histérico de campo foi adotado,
contendo o caminho percorrido pelos pesquisadores do inicio a conclusdo da coleta
de dados

O questionario padronizado foi o instrumento de pesquisa utilizado, pois com
base em um script pré-construido, todos os candidatos tém as mesmas perguntas. A
principal caracteristica dos questionarios estruturados é a imparcialidade e a
flexibilidade, tanto para os pesquisadores quanto para os participantes.

Os questionarios foram aplicados por meio do Google Forms a gestores da
UNITINS Campus Dianopolis, os quais formaram um quadro de sete pessoas
participantes que forneceram as informacdes necessarias para a obtencdo dosdados

gue fundamentaram os resultados que ora sdo apresentados neste trabalho.
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As analises serdo definidas de acordo com o que sera apresentado nas
respostas gerando a sequéncia: 1° Conhecendo o0s gestores; 2° Lideranca e as
praticas inovadoras; 3° O processo de aceitacdo dessas praticas e a aprendizagem
organizacional; 4° Administracdo publica e a inovacdo. Os dados apurados poderao
servir de auxilio na elaboracdo de estratégias onde o gestor ou individuos com
conhecimento sobre o tema, saberdo empregar novas estratégias como apoio na

efetivacdo de praticas inovadoras na UNITINS.
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4 REVISAO DA LITERATURA

4.1 Inovacgao na Gestdo de Pessoas no Servigo Pablico

Segundo Queiroz, Albuquerque e Malik (2013), a inovagdo € uma tecnologia,
politica ou préatica que seja nova para a instituicdo, mesmo que utilizada por outras
instituicdes. No Brasil, nota-se uma certa predisposicdo a inovacao tecnolégica e de
materiais, contudo, as inovagdes processuais e gerenciamentos ainda nao séo tao
nitidas. As inovagdes nos processos de gestdo de pessoas, compostas pela estrutura
organizacional, as relagcfes de trabalho e as politicas de recursos humanos, oferecem
a possibilidade de mudar o comportamento e as crencas das pessoas.

Antes de mencionar as inovagdes no servico publico, em especial na gestédo de
pessoas, devemos ressaltar as particularidades dos 6rgéaos publicos em oposi¢cdoa
empresas privadas de modo geral. A instituicdo publica estd presente no nosso
cotidiano através dos servicos prestados a comunidade, e disp8e de processos e
estratégias especificas de planejamento, que tém como fator principal o progresso
social e econémico da populagédo com interposi¢céo acolhida de forma direta ou indireta
pelo Estado.

Em contrapartida a gestdo publica, a empresa privada tem seu foco no lucro e
no consumo, visando sempre o crescimento do negdécio e os beneficios que podem
vir a trazer aos proprietarios e gestores, pois, possuem uma gestao definida com
estratégias especificas ao atendimento ao cliente.

Sabendo que ha uma segregacéao de predilecdes no ambito da gestéo publica
e a gestao privada, tendo em vista com as modificacdes ocorridas no comando publico
com a logistica de pessoas e com a tutela publica que apresenta evolugcdo esdo os
individuos que realizam as acdes e estes sao capacitados para propiciar alteracoes
gue envolvam estratégias inovadoras com seu engenho e aptidao, assim estimando o
segredo para o sucesso e promovendo um ambiente benéfico eorganizacional com a
participacéo de todos.

Em uma organizacdo sédo as pessoas que executam as ac¢des que envolvem
a valorizacdo do ambiente de trabalho, isto faz com que elas sejam tratadas como
elementos essenciais para atingir os objetivos organizacionais. Como cita Chiavenato
(1999) apud Duarte (2016).
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As pessoas podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas de uma
organizacdo, dependendo da maneira como elas séo tratadas. Para que 0s
objetivos da Gestdo de Pessoas sejam alcangados, sdo necessarios que 0s
gerentes tratem as pessoas como elementos basicos para a eficacia
organizacional. (CHIAVENATO, 1999, p. 9).

Considerando o contexto em que o autor evidencia a ideia de que os cidad&os
Sao0 pecas essenciais na gestao publica, em conformidade séo estabelecidos os seus
objetivos podendo ser ascendido com eficacia e eficiéncia. De acordo com Chiavenato
(1999), a “Gestao de Pessoas nas organizagdes € a fungéo que permite a colaboracéo
eficaz das pessoas para alcancar os objetivos organizacionais e individuais”.

Para tanto, as organizacdes precisam promover o desenvolvimento dos
colaboradores por meio de capacitacdo continua e eficaz, a fim de alcancar maior
agilidade e eficiéncia na administracdo e a conscientizagcdo de que a mudanca
organizacional passa primeiro pelas pessoas, que € fundamental para uma gestédo
humanizada, como elemento construtivo a fim de contemplar as novas exigéncias da
sociedade.

A qualidade da informac&o constitui-se questdo que norteia processos de
gestao tornando-se um grande desafio no contexto das organizacdes. Baseados em
pesquisas bibliograficas, revistas especializadas e observacbes em empresas, com
carater exploratério, a fim de expandir os conhecimentos sobre os gerenciamentos
das informacdes, percebem-se que as a¢des necessarias para uma gestao qualitativa
ndo sdo exclusivas de nenhum cargo, funcdo ou pessoa e, sim, de um
compartilhamento entre toda a equipe organizacional.

A pratica da gestdo de pessoas nao se desenvolve de modo solitario, ela se faz
em equipe, com envolvimento de diversas pessoas e diferentes acdes ou sistemas,
resultantes de um trabalho de multiplos sujeitos, que expressam valores e ideias nos
quais acreditamos, que podem desenvolver a autonomia e participacaona formacéo
de uma gestdo com qualidade.

As instituicbes que lograram éxitos, quer sejam elas publicas, quer sejam
privada, sdo constituidas de pessoas que, por meios dos seus empenhos alavancam
0 crescimento, conforme sua estratégia alinhada com as condutas de logistica de
individuos, para que assim possam ascender metas estratégicas e oferecer bons

servigos aos seus clientes internamente ou externo.
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Em uma organizacao, as pessoas sdo mais importantes para qualquer tipo de
empresa. Isso reforca o incentivo e o desenvolvimento de novas praticas que possam
gerar melhores resultados para as organiza¢cdes, como 0 servico com as tecnologias
da informacdo que servem tanto para simplificar os trabalhos diarios, bem como
complementar os sistemas e tecnologias da informacdoamplamente conhecidos como
componentes chaves das mudangas necessarias para o0 desenvolvimento da
administracé@o publica ou privada e como gerenciadora de uma tecnologia gerencial
de qualidade na tomada de decisédo nas ac¢des de qualquer organizacao.

As pessoas podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas de uma
organizacdo, dependendo da maneira como elas séo tratadas, e de que forma os
objetivos sdo alcancados, devendo ser levado em consideragcdo que numa
organizagdo as pessoas sao elementos basicos para a eficiéncia e eficacia, sendo
considerado um dos recursos mais importante e estruturante para 0 SucessO

organizacional.

4.2 Aprendizagem Organizacional e a Administracdo Publica

A aprendizagem e 0s esclarecimentos a respeito da organizacao, por meio da
apresentacao de metas e objetivos definidos, sdo fatores que contribuem para garantir
gue todos obtenham a compreensédo das mesmas e incorpore-as de tal maneira que,
os auxiliem e os desenvolvem em consonancia com os da organizacao, enfatizando
sempre que o0 sucesso da instituicdo é o sucesso também dos seus colaboradores.

Na aprendizagem organizacional é de fundamental importancia acompreenséo
do contexto global em que se esta inserido, além de saber que cada individuo
envolvido numa organizagao tem toda uma historia, vem de uma determinada cultura,
tem seus interesses e suas dificuldades, o gestor precisa disporde uma postura
adequada a cada realidade em que vai trabalhar. Um gestor ndo se limita a aplicacédo
de técnicas, e sim, compreender 0s cenarios atuais e praticar condutas mais abertas
de modo reflexivo .

No ambiente de trabalho € necessario que todos possam sentir-se satisfeitos

com as atividades que desenvolvem e ainda fazer o melhor e da melhor forma, seja
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em pequenas ou grandes propor¢cdes, demonstrando seus avangos e atingindo
diferentes necessidades que estimulam e entusiasmam as pessoas para o trabalho.

A comunidade € estruturada em grupos de pessoas gue idealizam alcancar, de
forma perseverante, suas metas. Assim, as entidades necessitam evoluir para
conseguir alcancar as necessidades de cada grupo. A adaptacdo ocorre na
organizacdo de funcdes e no prosseguimento de tarefas, o que consegue provocar
um crescimento de producdo na empresa.

Segundo Bernardes (2001, pag.15), administradores sdo especialistas em
organizacao, cujo sucesso depende de conhecimentos especificos dos processos
fisicos que ocorrem nas empresas e, principalmente, das habilidades e experiéncias
em gerenciar pessoas.

O autor nos leva a refletir sobre os processos fisicos e as habilidades que
devem existir em uma organizacao, as quais devem ser observadas com o intuito de
considerar suas acdes em um ciclo que venha a gerar aprendizagem e, assim, uma
producédo de conhecimentos e capacidade de aprender e, depois, manter um processo
de aprendizagem organizacional comprometido com o0s objetivos organizacionais.

Considerando a maquina administrativa, o suporte técnico, pessoal e a
estrutura fisica disponivel, deve ser exposto de maneira clara e objetiva o0 modelo
organizacional, de forma a possibilitar que as pessoas envolvidas na gestao trabalhem
de acordo com seus niveis hierarquicos dentro de suas funcdes.

A estrutura organizacional representa dentro da gestdo publica a distribuicdo
de responsabilidade e poder, bem como a determinacéo do fluxo das comunicacdes
e os padrdes de organizacéao e hierarquizacao, refletindo nas formas como asrelacdes
bem como as atividades em que serdo conduzidas.

O gestor deve agir democraticamente na administracdo de uma organizagao e
nao deixar de gerenciar agdes ou planejar objetivos e metas, e acima de tudo respeitar
a coletividade e permitir a participacdo das equipes no processo de gestao,quando as
decisbes sao tomadas o0s envolvidos nos processos decisorios se sentem
responsaveis pelo que foi decidido.

A gestdo de individuos no contexto da administracdo publica torna-se um
enorme desafio aos que acreditam no servico publico de qualidade, com a

participacdo de diversos segmentos que consideram um desafio na construcdo de
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um processo gerencial determinado pelo modelo socio-politico e ideoldgico instituido
pela sociedade capitalista dominante.

Uma das aprendizagens primordiais em uma organizagdo € alinhar as pessoas
as instrucdes fazendo com que o funcionario seja um parceiro da instituicao,
proporcionando condi¢cbes ambientais e compartilhando as decisdes e as atividades
com os trabalhadores resultando em comprometimento e motivagdo, assim todos 0s
contribuintes estardo administrando suas a¢fes com intuito de servir ao proximo e a

coletividade.

4.3 Lideranga e o Servigo Publico

O trabalhador padece com as transformacdes e técnicas produtivas que se
sobrepdem a cada dia, sendo assim necessario as organizacfes estimular a
competéncia de aceitacdo do novo, a obtencado constante de conhecimento e a troca
de experiéncias e parcerias com seus semelhantes, pois isso sdo coeficientes
fundamentais para o sucesso das organizacgoes.

Os processos de trabalho demandam profissionais com grande dominio sobre
a missao institucional e sua funcédo relativamente ao bem da coletividade, além de
atitudes de independéncia, iniciativa e agilidade no processo de tomada de deciséo.

Assim, o0s recursos humanos das instituicbes publicas demandam
permanentemente capacitacdo, uma vez que a contribuicdo de cada servidor é
estratégica para o Estado.

A qualificacdo dos quadros da administracéo publica carece de orientacdo para
o desenvolvimento da competéncia de negociacdo, capacidade de escutar e
proporcionar dialogo com os diferentes atores sociais que expressam suas demandas
a administracdo publica, uma vez que as relacdes de interdependéncia e o0s
estabelecimento de aliangas constituem ferramentas preciosas para a implantagéo e
implementagdo das politicas publicas, avaliando e monitorando resultados e
potenciais.

Como afirma Levy (1997, p. 8), “a gestdo dos servicos de interesse publico
exige que sejam conduzidas por administradores publicos dotados de capacidade de
promover mudancas, que gerencie com competéncia seus recursos financeiros,

informacionais e principalmente humanos”.
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Dessa forma o lider necessita compreender e aceitar as particularidades de
cada um, para estimular o comportamento motivacional dos individuos naorganizacéo
refletindo na coletividade.

Na gestdo publica o oficio do lider é indispensavel para o direcionamento dos
colaboradores, “um dos grandes desafios do gestor publico é motivar o0s
colaboradores, torna-los direcionados, satisfeitos e naturalmente comprometidos para
alcancar as metas, o0s objetivos propostos” (ROBBINS, 2005, p. 122).

O lider deve ter a capacidade de influenciar seus subordinados e, ainda fazer
gue suas acoes, sejam capazes de resultar desfechos positivos para a organizacao e,
assim, fornecer condicbes de executar os planos de trabalho sabendo delegar as
tarefas de forma positiva, em que seus subordinados se sintam satisfeitos e
comprometidos com as atividades que exercem.

A proporcao do conhecimento configura o saber do gestor e de sua equipe de
trabalho que, aliada a sua habilidade, obtida pelo saber fazer, fornece as condi¢des
para a determinacdo dos objetivos e do plano de trabalho, a da atitude, que
corresponde ao querer fazer, e revela a vontade implicita na perseguicao dos objetivos
tracados e pela execucdo do plano de acéo, utilizando para isso o conhecimento
adquirido.

Assim, o lider precisa compreender e aceitar as particularidades de cada um,
para estimular o comportamento motivacional dos individuos na organizacao
refletindo na coletividade.

A autenticidade das atividades em pleno século XXI tem se estendido, com isso,
€ possivel perceber uma rotina demarcada pela aplicacdo de varias categorias de
organizacdo como: emprego, lazer, saude, bem-estar, colégio, academias esportivas,
cinema, lugares de hospedaria, hospitais dentre outros.

Em uma sociedade em que os individuos sao preparados para atuarem com
racionalidade, precisdo e reflexdo tém-se, a clareza de que o0s servi¢os basicos para
0 bem-estar publico, (como a seguranca, a protecao, etc.) ndo séo algo particular, ou
favores politicos, mas sim, direitos assegurados pelos impostos pagos em todos os
momentos que se precisa de algo para se alimentar, se vestir ou até mesmo se divertir.

A sociedade que conta com movimentos organizados conscientes de seus

direitos e deveres recebem a significativa contribuicdo de suas a¢des como agentes
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fiscalizadores em relacao as atividades destas organizacfes para o bem-estar publico.
Na estrutura de uma organizacao, existem pessoas cumprindo ordens e outras
emitindo ordens, isto dependendo da hierarquia em que as mesmas seencontram. A

autoridade é a base da responsabilidade e dever, que segundo Lakatos (1997, p. 31)

A presenca de um ou mais centros de poder tem por finalidade controlar os
esforcos concentrados da organizacdo e dirigi-los para alcancar seus fins;
além disso, esses centros de poder fazem uma revisao continua da atuacao
da organizagdo, remodelando sua estrutura onde e sempre que for
necessario para aumentar sua eficiéncia.

Toda instituicdo formal, seja publica ou privada, sé resiste se apresentar uma
clareza de metas e a maneira como pretendem almejar em uma determinada situacao.
Quando determinados propdsitos sdo atingidos outros sdo elaborados, e, também,
nao deixa de apresentar suas contradi¢cdes, em funcao das divergéncias deinteresses,
em especial no que se referem ao corpo social capitalista, em que as organizacdes
buscam esmerar-se e seguir as novas solicitacdes impostas pelasociedade.

No cenario em que convivemos, o trabalhador passa a realizar multiplas
funcdes na area de producao dos conhecimentos, o que exige uma maior qualificacao,
mais conhecimento e uma visdo ampla da realidade em que estainserido. As
organiza¢des precisam atualizar-se constantemente, investindo na capacitacéo de
colaboradores, uma vez que as mudancas sao determinadas por uma dinamica cada
vez maior, com um mercado que exige mais e mais qualidadeno fornecimento de
Servicos.

As modificagdes instigadas na sociedade das instituicdes e da globalizacdo tem
exigido novas aprendizagens e assim criam-se areas de trabalho. Conforme aponta
Oliveira (1999),

Certos conhecimentos ndo servem mais para as empresas, porque
determinadas &reas de trabalho entdo desaparecendo. A escola necessita
fazer com que o aluno mergulhe na abundancia de dados disponiveis, que
consiga dar solugcdo aos problemas que podem aparecer nas empresas, e
na sua proépria vida particular, de forma critica, ou seja, a transformar a
informacéo para solucionar o problema e com isso adquirir o conhecimento
e a experiéncia. (...) As empresas estdo valorizando o funcionario criativo,
flexivel capaz de se adaptar rapidamente as mudancas, um problema para as
escolas e universidades em prepararem o aluno para o trabalho. (OLIVEIRA,
1999, p.64 e 65).
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Com fundamento no discurso do autor, pode-se compreender que a
consecucdo de conhecimentos faz parte da vida diaria dos trabalhadores, que
necessita transforméa-los em informagéo para solucionar os problemas e assim poder
atuar de forma consciente na prestacao de um servigco com qualidade.

Diversas instituicbes passaram a entender sobre o método de reorganizacao
do mundo trabalhista, especialmente em funcdo do progresso da tecnologia de
informacgéo, das esferas mais promitentes e mais criativas, de modo que n&do sao
limitadas as que elaboram espacos e oportunidades para a inovacao de seus
empregados.

Agora, privilegia-se a criatividade para encontrar solucées em razdo das novas
demandas desse mundo capitalista. Embora o trabalho de equipe seja de grande
importancia, propde-se que 0s grupos estejam em constante motivacao para realizar
as atividades e superar os designios propostos pelas organizacfes. Encontra-se nitido
gue a disputa do mercado apresenta nova dinamicidade, de modoque parece se
perder a nocdo do tempo, pois o real é a constante luta para superar 0s objetivos
construidos. Nesse jogo, todos sdo apenas mais uma peca que pode a qualquer

momento ser superada e ou anulada.

4.4. Motivacao fator primordial para o sucesso de uma organizacao

A motivacao humana nas organiza¢fes tem sido tema de estudos, devido a sua
complexidade e os impactos que causam aos individuos no ambiente profissional.

Neste momento, torna-se muito importante compreender de forma mais
aprofundada os niveis do comportamento motivacional do individuo nas organizagoes.
E notdrio, que o estudo pelo comportamento motivacional tenha nas Ultimas trés
décadas atingido niveis especialmente elevados, pois, um dos grandes problemas
detectados nas organizacdes € a falta de motivacdo por parte das pessoas, seja
profissional ou pessoal. Sentir-se satisfeito € essencial para o bom desempenho dos
seus colaboradores, sendo evidenciado que um dos motores propulsores que movem
as pessoas é a motivacao, ou seja, ter motivos para buscar atingir seus determinados

objetivos e metas, com satisfacdo e entusiasmo.
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Sob o ponto de vista motivacional, a pesquisa sobre motivacao
é fundamental em teorias, partindo do pressuposto que o homem e a motivagédo
humana tém como fundamento epistemoldgico a motivacao no trabalho, possibilitando
maior compreensao, acerca do comportamento motivacional do individuo. A filosofia
e a psicologia tém como explicar o comportamento humano e, também, apontar qual
a melhor conduta, com vistas, ao bem do préprio homem, onde Aristételes e Platdo
fizeram com que suas doutrinas acabassem se tornando base de qualquer teoria do
comportamento humano.

A importancia da motivacdo no ambiente de trabalho faz-se compreender que
0S aspectos motivacionais, movem as pessoas a determinado destino com
determinados objetivos a serem alcancados, estimulando a produtividade e suas
interacOes aos valores e aspiracoes.

Difundir o estudo € propiciar discussfes sobre a fundamental importancia do
comportamento humano, e do processo motivacional para as organizacbes, mas
principalmente os objetivos que consequentemente trazem beneficios tanto para as
organizacdes como para os trabalhadores.

Percebe-se a necessidade de refletir a respeito das possiveis causas e
consequéncias da falta de motivagcdo, uma vez que esta gera a insatisfacdo, o
descontentamento, a comodidade, falta de estimulo, aspectos estes que influenciam
de forma direta e indiretamente no desempenho profissional e tem uma relacéo
estreita com a produtividade.

Entende-se que a falta de estimulo e motivacao é evidente por parte dos
envolvidos em uma organizacdo, fato este que impulsiona o interesse para tal
pesquisa, analisando os fatores que influenciam neste aspecto, bem como, propor
algumas estratégias que proporcionem maior entusiasmo e motivagdo. As pessoas
guando estimuladas, validadas se sentem motivadas a produzirem muito mais e com
qualidade.

Segundo o Dicionario Aurélio, (1986, Pag. 1164 ) Motivagcdo — motivo + acao,
“motivo pelo qual leva o individuo & agao, algo que o faga agir”. Agir em busca de um
determinado objetivo, meta, entdo a motivacédo deve estar associada ao alcance de
algum resultado. Para tanto, as pessoas que fazem parte desta organizacao precisam
ter claro a misséo, metas a serem alcancadas, de forma que eles incorporem como
se fossem suas, e aspirem aos mesmos ideais, possuindo visdo de futuro, almejando

um melhor desempenho e maior produtividade.
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No que se refere a motivacao abrange sensacdes de realizacdo, de progresso
e de recognicao profissional, emitidos por meio das acdes e dos afazeres e atividades
que propicia obstaculos e acepcao para o trabalho. Quando os fatores motivacionais
sao otimizados, elevam a satisfacédo, ao contrario disso provocara descontentamento
e a nao realizacao pessoal e profissional.

Segundo Oliveira, 2005, pg. 331,

“Motivacdo é a energia bioldgica, fisica e mental é intrinseca do individuo,
gue somada aos inumeros estimulos ambientais e sociais, levam o homem
a procurar um objetivo para satisfazer em curto, médio e longos prazos.”.

As organizagOes, que de alguma forma conseguiram identificar a origem da
motivagdo de seus colaboradores devem usar deste trabalho no sentido de
aperfeicoar ou buscar sempre estratégias de motivacéo deles, de forma a aumentar
as potencialidades, de seus colaboradores e utilizar como um importante recurso, as
pessoas.

Muitas empresas tém buscado na motivacao de seus trabalhadores, o alcance
de resultados essenciais a sobrevivéncia da organizacdo e do ambiente

profissional.

"E ponto pacifico que o empregado nido deve ser confundido com os
equipamentos de producao de uma empresa. Ele € um ser humano e deve
ser tratado como tal. Sua vida ndo se resume no que faz na empresa. Ele tem
outros interesses que ndo deve ser ignorado pelos administradores.
Cuidar dos interesses é, sem duavida, criar motivagbes parao trabalhador
desempenhar a contento suas obrigagbes." (SILVA, 1982, p.73).

Diante disso, um dos maiores desafios das instituicdbes é a sua forma de
conceber e entender o papel desempenhado pelas pessoas que, por sua vez,também
remodelam as suas convicgdes e pressupostos a respeito do dever que o trabalho
exerce em suas vidas.

Desde que se estudam teorias motivacionais ou pesquisas em humanos, existe
um nome para atividades que resultam em um alto grau de reciprocidade motivacional
e se manifestam de tal forma que o aspecto fundamental na busca por maior eficiéncia
e alta produtividade em relacéo a satisfacdo do empregado. um conjunto complexo de
atividades possui fatores como percepcdo, pensamentos, valores, expectativas,

aprendizado, desejos.



22

Aristoteles apud Salgado (2005) discorre sobre a capacidade moral das acdes
humanas. O fildsofo questiona; “qual o bem cuja busca € a motivacédo fundamental
do comportamento humano, a qual se refere viver bem ou ir bem, este bem supremo
€ a felicidade, ter motivos, ser feliz’. Observa-se que para o autor Aristoteles séo
nossas obrigacfes que nos traz a satisfacdo, nés como seres humanos buscamos a
felicidade, em funcéo da personalidade, ego, no prazer ou diretamente no contato da
posse de objetos, enquanto se recebe de outrem a condecoragdo de suas acoes
motivacionais.

A estrutura organizacional se torna dinamica, principalmente quando séo
considerados 0s seus aspectos informais provenientes da caracterizagcado das pessoas
que lideram e das que fazem parte da organizacdo e buscam facilitar o alcance dos

objetivos estabelecidos.
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

ApGs a andlise do conteudo realizada nas respostas coletadas através do
questionario de pesquisa, foi possivel estabelecer uma visdo em resposta aos
objetivos dessa pesquisa, realizada entre os 24 funcionarios da instituicdo no qual
sete responderam ao questionario.

O presente estudo foi proposto em torno de se identificar a existéncia de
praticas inovadoras na gestdo de pessoas sob a Otica da lideranca na UNITINS,
local onde foi realizado estagio supervisionado e assim pode-se observar as préaticas
inovadoras na gestao de pessoas na universidade.

Conforme apresentado no gréfico 1, nota-se que os servidores que trabalham
com a gestao na universidade, possuem pouco tempo de experiéncia, sendo em torno
de um a trés anos, a que se justifica de um breve periodo que se estabeleceuo
Campus da Universidade no municipio, sendo uma instituicao publica com servidores
gue movem-se constantemente por selecdo, podendo assim ser remanejados de seus

cargos, e esse fator representa o pouco tempo de trabalho na unidade de servico.
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Grafico 1: Ha quanto tempo trabalha na Unitins?

1. Ha gquanto tempo trabalha na Unitins?

7 respostas

@® De 1a3anos.
@ De1a5anos.
@ Mais de 5 anos.

Fonte: Autor.

O gréfico 2 demonstra o nivel de instrugdo que a maioria dos gestores tem
ensino superior completo com 71,4% e 28,6% tem nivel superior incompleto.

Um fator relevante desse estudo esta na formacao dos colaboradores que nem
todos possuem cargo de nivel superior, apesar de a maioria possuir a formacaonesse
nivel, conforme apresentado no gréfico 2, ndo é uma das exigéncias a formacgéo para
assumir um cargo de gestor, pois 0 que se preserva como cultura ainda é a questéo
da indicagéo politica.

Grafico 2: Qual o seu nivel de instrugdo?
2. Qual o seu nivel de instrucao?

7 respostas

@ Sem Escolaridade.

@ Nivel Fundamental Completo.
@ Nivel Médio Incompleto.

@ Nivel Médio Completo.

@ Nivel Superior Incompleto.
@ Nivel Superior Completo.

@ Westrado ou Doutorado.

Fonte: Autor.
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Quando foi questionada o ponto da gestdo de pessoas em empresas privadas
ou publicas, e suas semelhancas, foi constatado conforme gréfico 3 que a maioria vé
pouca diferenca nessa questdo, e a minoria acha bastante diferente essa questao
entre a gestao publica e privada. Essa constatacdo nos apresenta um cenario com
71,4% de funcionarios com poucas diferencas na gestdo de pessoas em empresas,
sendo elas publicas e privadas, e 28,6% que h& muitas diferencas na gestéo publica

e privada, e todos ja tiveram experiéncia em empresas privadas.

Gréfico 3: Experiéncias na gestdo de pessoas em empresas privadas ou publicas, e suas
semelhancgas e diferencas.

3. Anteriormente teve experiéncias na gestao de pessoas em empresas privadas ou
publicas? Se sim, como foi, quais as diferencas e semelhangas?

7 respostas

@ Né&o, nunca tive experiéncia na gestao
de pessoas privadas ou publicas.

@ Sim. Tive experiéncia com gestio de
pessoas somente em empresas
privadas, ndo sei as diferencas e sem. .

Sim._ Tive experiéncia com gestao de
pessoas somente em empresas pablic.

@ sim. néo ha diferencas e semelhangas.
® Sim._ poucas diferencas e semelhancas.
@ Sim, muitas diferencas e semelhancas.

Fonte: Autor.

O gréfico 4 demonstra que 14,3% do funcionario tem o cargo de Bibliotecario,
14,3% tem outros cargos e 71,4% é Assistente Administrativo, o que vem a ser

reaproveitado em outros cargos dando oportunidade de crescimento profissional.
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Gréfico 4: Qual seu cargo de ingresso na Unitins?
4. Qual seu cargo de ingresso na UNITINS?

7 respostas

@ Diretor (2) do Campus.
@ Professor
Administrativo
@ Tecnico de Informatica
@ Bibliotecario (a)
@ Auxiliar de Servicos Gerais.
@ Outros.

Fonte: Autor.

No gréfico 5, no questionamento em que se refere as praticas inovadoras dentro
do contexto de trabalho da universidade, nota-se que os participantes conseguem
perceber praticas inovadoras na gestdo de pessoas tanto na gestdo atual quanto nas

gestdes anteriores.

Ao perguntar se os participantes conseguem perceber praticas inovadoras de
gestéo de pessoas na sua gestdo e/ou nas gestdes anteriores, a maioria respondeu
que sim, porém razoavelmente. Isso demonstra que ainda ha muito por fazer para

inovar na gestao.

Dos que responderam o questionario 28,6% disseram que sim e que
percebiam muitas inovacdes. Isso nos leva a entender que a maioria acha as
inovacbes razoaveis e que a minoria percebeu muitas inovacdes. Isso vem
demonstrar que o primeiro objetivo especifico deste estudo € parcialmente atingido,

guando se nota que existem praticas inovadoras na gestdo de pessoas na Unitins.
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Grafico 5: Préticas inovadoras de gestdo de pessoas na gestdo propria e/ou na gestao anterior.
5. Consegue perceber praticas inovadoras de gestao de pessoas na sua gestio efou

anteriores? (Considerando praticas inovadoras todas aquelas que nao sdo instituidas por
forca de lei).

7 respostas

@ Nenhuma.
® Sim, pouca.

Sim, razoavelmente.
® Sim, muita.

Fonte: Autor.

No grafico 6, mostra que para 71.4% nao ha oportunidades no ambiente devido
por exemplo: politica interna e externa, desinteresse dos servidores, falta de recursos
financeiros. Ja para 14.3% disseram ndo haver necessidade, uma vez quea
legislacdo atende ao esperado, e para os outros 14.3% existem outros motivos.

Isso mostra que as principais dificuldades na implantacdo das praticas
inovadoras sdo: politica interna e externa, desinteresse dos servidores, falta de
recursos financeiros. Assim, um trabalho na gestdo de pessoas voltado incentivar
mais os servidores no sentido de expor suas ideias, deixar gestores mais acessiveis
a receber essas ideias, promover atividades de motivagéo da equipe, poderia ajudar
a melhorar esse quadro.

De acordo com o grafico 6, tem-se assim, uma configuracdo problematica para
a pratica das atividades de um setor, conforme analisado. Como explicar e entender
por que essa equipe é formada nessas circunstancias em que 14,3% diz ndo haver
necessidade de praticas inovadoras pois a legislacédo ja atende o esperado e 14,3%
diz que ha outros motivos para se preocupar com a inovacao.

Nesse sentido pode-se inferir que as praticas inovadoras que sao
desenvolvidas através do capital humano como: motivacdo, capacitacdo e
incentivo, para melhorar o desempenho dos colaboradores e da instituicdo precisam

ser melhor trabalhadas, seguindo a linha de raciocinio das respostasadquiridas.
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Pode-se assim entdo analisar que existem praticas inovadoras na gestédo de
pessoas dentro da universidade, porém tem muito espaco para melhorar o processo

de recepcao, andlise e implantacédo da inovacao.

Gréfico 6: Se ndo percebe praticas inovadoras, por que elas nao ocorrem?
6. Se nao percebe praticas inovadoras, acredita que elas nao ocorram por:

7 respostas

@ N3o haver necessidade, uma vez que a
legislacdo atende ao esperado.

@ N3o ha oportunidades no ambiente
devido por exemplo: politica interna e
externa, desinteresse dos servidores,
falta de recursos financeiros.

@ Outros motivos.

Fonte: Autor.

Conforme apresentado no grafico 7, os participantes percebem que praticas
inovadoras trazem ganhos. Para 85.7% 0s processos se tornam mais inteligentes,
rapidos e precisos. 57,1% diz que reduz custos com desperdicio de tempo e esforcos
foram reduzidos e recursos passaram a ser utilizados de forma mais adequada.

Os processos otimizados realmente trardo beneficios de acordo com que foi
proposto na sua criacdo. Exemplo recente disso foi em meio a pandemia do
coronavirus, as instituicbes académicas tiveram que rever suas formas de ensino e
adaptar a uma nova modalidade de ensino a distancia para reduzir os impactos da
falta de aulas presenciais devido a COVID 19. Assim, muitas delas criaram aulas on-
line, inclusive a prépria Unitins teve de adaptar em varios aspectos no sentido de

manter o ensino, porém de forma néo presencial.
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Grafico 7: Se percebe praticas inovadoras, quais foram os ganhos?
7. Se percebe praticas inovadoras na sua gestao e/ou anteriores, qual foram os ganhos na
implementacio dessas praticas? (pode assinar mais de uma opgao):

7 respostas

Processos se tornam mais g

0,
inteligentes, ... 6 (85,7%)

—3 (42,8%)

Custos com desperdicio de

0,
tempo e esfor .. 4 (87,1%)

2 (28,6%)

Recursos passou a ser utilizados

- 0,
de for .. e

|1 (14,3%)

Outras. [0 (0%)

Fonte: Autor.

Em relacdo a existéncia de processo que analisa os impactos das inovacoes,

no grafico 8, percebemos que para maioria, no caso 57.1% existe esse processo de

acompanhamento para ap0s implantacdo dessas novas praticas, analisar se elas

realmente atenderam o esperado. A porcentagem de 42,9% diz ndo existir

acompanhamento das praticas inovadoras e seus impactos no ambiente.

Gréfico 8: Processo de andlise para verificar como essas préaticas impactam no ambiente.
8. Existe um processo de analise para verificagao de como essas praticas impactam no

ambiente?

7 respostas

® Sim
@® Nio

Fonte: Autor.
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No grafico 9 visualizamos que 14,3% deram nota 3, 42.9% nota 6, 28.6% nota 8 e
14.3% deram nota 9. Isso mostra que a maioria dos que responderam o questionario
deu nota abaixo de 7 e uma média de 4,6 de 10, assim pode-se dizer que 0s
respondentes ndo acreditam muito na receptividade dessas préaticas. Com isso, 0
segundo objetivo especifico foi atingido parcialmente, com base na resposta dessa
pergunta.

Gréfico 9: Processo de receptividade dessas praticas.
9. De 1a 10, avalie como tem sido o processo de receptividade dessas praticas?

7 respostas

2 (28,6%)

1(14,3%) 1 (14,3%)
|

0(0%) 0 ((\)%) 0(0%)  0(0%) 0 (0%) 0 (0%)

1 2 3 4 5
Fonte: Autor..

7 8 9 10

No grafico 10, sobre a lideranca, dentre todas as respostas, apenas uma
afirmativa foi unanime entre os respondentes: a que o lider deve ser determinado.

Sendo assim totalizaram que uma lideranca deve ser: carismatico,
emocionalmente inteligente, cuidadoso, determinado, contagiante, contador de
histéria, autoritario e democratico.

Gréfico 10: Caracteristicas que um lider deve ter.
10. Quais as caracteristicas que um lider deve ter? (pode assinar mais de uma opcgo):

7 respostas

Carismatico
Emocionalmente inteligente
Cuidadoso

Narcisista

Determinado -7 (100%)

Contagiante
—1(14,3%)
—1 (14,3%)

Contador de historia

Autoritario
Indeciso

Democratico 6 (85,7%)

Fonte: Autor.
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No grafico 11, mostra que para o0s respondentes a administracdo publica
atualmente favorece uma lideranca democratica em que o gestor envolve o0s
colaboradores em quase todos os planos, discussdes e procedimentos da empresa
ou setor. Mas ha colaboradores que discordam dessa afirmativa e que o lider € o
centro das atencdes e trabalha para identificar apenas como o trabalho esta sendo
desenvolvido.

A lideranca democratica é uma estratégia muito eficaz, em que o supervisor
pode envolver todos os funcionarios do departamento nas discussoées, esbocos e até
procedimentos da secao, de forma que as responsabilidades possam ser atribuidas

a todos os envolvidos na tomada de decisdes.

Gréfico 11: A administracéo publica atualmente favorece qual tipo de lideranga?
11. A administragédo publica atualmente favorece qual tipo de lideranca?

7 respostas

@ Lideranca autocratica. E aquela em que
o “chefe” € o centro de decisese € b...

@ Lideranca liberal. Diante de uma
lideranca liberal, as pessoas tendem a...
Lideranca democratica. A lideranca
democratica encoraja os colaboradore...

@ Lideranca coaching. Na lideranca
coaching, o lider trabalha para identifi...

@ Nenhuma das opcdes anteriores.
@ N3o sei informar.

Fonte: Autoria propria.

Sobre 0s entraves legais, a maioria dos participantes opinou que a legislacéo
dificulta a implantacéo de praticas inovadoras.
Para 57,1% dos participantes, a falta de respaldo dificulta as praticas

inovadoras. Ja para 42.9% néo tem certeza dessa dificuldade com a legislacao.



12. Na sua opiniao, a falta de respaldo legal dificulta as praticas inovadoras?

7 respostas

® Sim
@® Nio
® Talvez
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nesse questionamento, nota-se que a gestao da Unitins, Campus de
Dianopolis tem um pleno entendimento da importancia das praticas inovadoras, dos
impactos positivos que elas podem proporcionar e da importancia do lider no
incentivo, no processamento e na implantacdo dessas praticas.

As respostas obtidas pelos questionarios mostram a existéncia de praticas
inovadoras na Unitins, mas mostra também que tem espaco para melhorar o processo
e tornar essas praticas mais enraizadas no ambiente. Nesse sentido as praticas
inovadoras que sdo desenvolvidas através do capital humano como: motivacao,
capacitacdo e incentivo, para melhorar o desempenho dos colaboradores e da
instituicdo podem ser melhor trabalhado a fim de contribuir para um ambiente mais
agradavel, produtivo e com processos estruturados visando a eficiéncia.

Sobre a receptividade dos processos, esse trabalho mostra que os servidores
nao veem a receptividade de forma positiva, isso torna mais um ponto onde o gestor
precisa trabalhar para tornar mais acessivel em receber novas ideias, da mesma
forma, os servidores precisam aceitar as mudancas como forma de melhorias que
podem beneficiar a todos. A palavra resiliéncia cabe bem nessa situacao.

Seguindo as respostas obtidas nota-se que funcionarios se contradizem com
uma lideranca democratica, porém, ao mesmo tempo nos coloca que ndo ha
oportunidade no ambiente pela falta de politica interna e externa e desinteresse por

parte dos servidores. Fica evidente que é necessario investimento e esfor¢co para

colocar a inovacdo como cultura a ser preservada no ambiente de trabalho da Unitins,
no entanto, a maioria entende a importancia de sempre procurar melhorar o0s
processos mesmo com as dificuldades das barreiras legais e limitagdes criadas pela
legislacao.

O objetivo deste trabalho foi verificar a existéncia de praticas inovadoras na
gestdo de pessoas sob a 6dtica da lideranca na UNITINS. Para alcancar o objetivo
especifico central da pesquisa, foi necessario um questionario aplicado a sete
respondentes, além de pesquisas bibliograficas para aprofundar o conhecimento.
Desta forma, os objetivos propostos foram alcangados.

Pesquisas futuras poderéo dar continuidade nesse estudo, aprofundar mais no
tema e identificar quais processos sofreram alteragbes oriundas da inovagéo e 0s

impactos dessas modificacfes na Unitins.
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Vale destacar que o desenvolvimento deste estudo contribuira para uma
autoavaliacdo dos gestores no sentido de analisar sua gestdo e perceber como sua
equipe vé e aceita as préticas inovadoras, podendo assim implementar novas préticas

gue melhorem o desenvolvimento e a prestacéo de servicos.
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