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RESUMO

A cultura organizacional é algo profundo nas ratmsgada organizacdo, sendo um conjunto
de normas, crencas, valores e interpretacdes soabdtriadas ao longo do tempo como
resposta as adversidades. Em um ambito mais vis$télo clima organizacional, que é um
reflexo perceptivel por meio das praticas, expeetsite acdes dos atores organizacionais. A
inovacao por sua vez € um reflexo do clima e dauabrganizacional, sendo que esta pode
acontecer de variadas formas. Atualmente muitosidimestudado sobre ambientes propicios
a inovacao nas organizacpassim, este trabalho tem como objetivo averigueatisténcia de
um clima organizacional favoravel a inovacdo demteouma universidade. Para isto, um
estudo de caso descritivo foi realizado em umaitungdio Brasileira, que apresentou
dificuldades em propiciar um ambiente com pratigaltadas a inovacaalevido a estrutura
muito burocratica e a escassez de recursos e eatigacao.
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1. INTRODUCAO

Muitos avancos foram feitos quanto aos estudosuttera organizacional, passando
da antropologia até a gestdo. Para os estudosizagemais pode se compreender cultura
organizacional como um conjunto de pressupostdsresae normas intrinsecos a um grupo,
desenvolvido ao longo do tempo. A cultura é conilpada pelo grupo e nao algo individual,
arraigada nas estruturas e processos em um nivelpredundo, todavia, na superficie do
ambiente de trabalho se encontra o clima orgamigati

O clima organizacional € mais perceptivel e sugeletio gerenciamento, pois este se
baseia nas praticas e acOes realizadas, sendolassigaflexo da cultura. Desta forma muitos
esforcos séo feitos para se obter um clima orgeioizal propicio — acdes e praticas que
favorecem — a inovacao.

As universidades, como todas organizacdes, sdo agiagp de varios elementos e
formas de poder, nucleos de interesses e hieraruiacraticas. Assim se estruturam como
organizacdes complexas, onde muitas vezes 0s poxce&s acdes sao regidos por varias
normas e diretrizes de 6rgéos externos. Desta festas Instituicbes de Ensino apresentam
um ambiente diferenciado das organizacdes do sgtpresarial.

Neste contexto este trabalho tem como objetveriguar a existéncia de um clima
organizacional favoravel a inovacéo dentro de umaniversidade Para isto, um estudo de
caso foi realizado com o Centro de Ciéncias Soéiplgadas da Universidade Regional de
Blumenau. Se optou por entrevistas semiestruturadidadas por Yin (2005) como
ferramentas mais adequadas para compreenséareldeste fenbmeno. Logo esta pesquisa é
qualitativa e descritiva respeitando o protocolgeésquisa de Eisenhardt (1989).

Assim este trabalho esta organizado da seguinteafonma revisdo dos conceitos de
cultura e clima organizacional centrados a inovagéta descricdo da estrutura universitaria
no seu contexto atual, os aspectos metodoldgicesngrttearam esta pesquisa, a andlise do
conteudo sobre os achados de pesquisa bem commcius@ies quanto aos objetivos
alcancados.

2. CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Para os estudos organizacionais pode se compreeualigra organizacional como
“um modelo de pressupostos basicos que um dado gnupntou, descobriu ou desenvolveu
no processo de aprendizagem, para lidar com osepnab de adaptacéo externa e integracao
interna”(SCHEIN, 1984).

A cultura organizacional é formada por elementosia@oos valores, as crencas e
pressupostos, os ritos, rituais e cerimdnias, a®imMs e mitos, os herdis, as normas e o
processo de comunicacdo como um todo. Logo, paentender cultura organizacional é
necessario o entendimento de varios aspectos, gunexemplo, o grupo; esse definido por
um conjunto de pessoas com vivéncia o suficientea par compartilhado problemas
conjuntamente.

Segundo Ahmed (1998a), a inovacdo € um process@lerm identificado como
sendo de critica importancia para o sucesso orgeinizal e dificilmente gerenciado. Embora
varios determinantes da inovacao foram identifisadocompreensédo das praticas ideais para
a inovacdo continua a ser desigual. Para Dougheertyardy (1996) a inovacdo € uma
atividade fragil e vulneravel. Particularmente aganizacfes sofrem de incapacidade para
sustentar a inovagao a longo prazo.



Na sua esséncia a tarefa de fazer da inovacéo eatidade organizacional é dificil,
pelo fato de ndo ser necessario ter conhecimentqudoprecisa ser feito, mas também é
preciso saber como traduzir isto em acdes orgaboizais especificas e planos para fazé-lo. O
que confunde a questdo ainda mais, é o fato de guecesso de inovagao propriamente dito
esta em constante evolugcdo (AHMED, 1998a).

Todos estes elementos da inovacéo estdo estret@inégrligados. A lideranga, por
exemplo, fornece suporte visivel para a inovac@s@eve o compromisso dos funcionarios
para com as normas de comportamento aceitas. VagAo surge principalmente de uma
cultura corporativa que incentiva 0 seu povo paexcer determinado comportamento. Isto
requer a criacdo de normas que incentivam e aceisans (AHMED, 1998a).

Além dos lideres fornecerem recursos e ratificagstruturas adequadas para atos de
inovacdo, o equilibrio deve existir para que a a&w@o tenha sucesso (COOPER;
KLIENSCHMIDT, 1987).

Praticamente todas as empresas falam sobre inqvagcdoimportancia de “fazer"
inovacdo, muitos realmente tentam "fazé-lo" e apealguns realmente conseguem. A
realidade € que a inovagdo, na maior parte, asstgdaizacoes porque esta inevitavelmente
ligada a risco. Em grande medida, a maioria dasnmzgcdes permanecem avessas ao
investimento agressivo e 0 compromisso que a irfmvdemanda (AHMED, 1998Db).

Para Ahmed (1998b) cultura € um primeiro fator devacéo, pois a posse de
caracteristicas culturais positivas fornece a arggao ingredientes necessarios para inovar.
Intimamente ligado ao conceito de clima € o deucaltConsiderando que as alteracdes no
ambiente organizacional sdo observaveis em pré&igaditicas da organizacdo, as crencgas e
valores da cultura ndo séo visiveis neste nives, emsstem como esquema cognitivo que rege
0 comportamento e acfes. Essas préaticas e sumbitea)( para fazer os individuos
acreditarem na inovacédo (cultura) resultam dasgréeacOes que os funcionarios dao a sua
experiéncia de organizacdo (por isso que as ce#&aslo jeito que eles s&o; e o porqué das
prioridades da organizacao).

Além disso, dada a natureza da cultura e do clénalaro que gerentes seniores
desempenham um papel fundamental na formacéo @uliora vez que eles sédo capazes de
dar prioridade a inovacéo, bem como fazer esfogmostermos de recompensas por exemplo,
para se proteger contra a complacéncia.

2.1 ESTRUTURAS UNIVERSITARIAS

Muitos sé@o os estudos sobre organizacdes ja quedetalento € pertinente a varias
ciéncias. Dentro das ciéncias sociais existem c¢msceins mais voltados para antropologia e
outros mais condizentes com uma visado gerencialocaquela de Curry (2000)...] a
organizacdo é um sistema planejado de esfor¢co mtofmeno qual cada participante tem um
papel definido a desempenhar e deveres e tarefescatar’. (CURY, 2000, p. 116).

De acordo com este conceito pode ser entendidorgaaizacdes sao um sistema de
elementos que tem um objetivo definido, assim ¢optando a visdo que ndo s6 empresas
privadas sdo organizacdes, mas toda e qualquéuigibd que tenha um objetivo comum,
como por exemplo, uma instituicdo de ensino supestas por sua vez, sdo organizacoes
complexas, devido as suas estrutuvas e divisdestamacomo objetivo dispor conhecimento
para formar profissionais a serem inseridos naedadie e no mercado de trabalho
(GRACIANI, 1984).

De acordo com Cunha (1986) as instiuicdes de ersiperior chegaram ao Brasil
com caratér religioso e se desenvolveram em paralelcenario nacional que passou de
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colnia e republica federativa. Quanto as IES, paderam o caratér religioso e comecaram a
formar Universidades que logo se expadiram inserindvos cursos e atividades. Ainda
segundo Cunha (1988) varias foram as alteracOesesiasturas dessas instituicbes que
geraram o surgimento de varias categorias, comexmmplo:
* Faculdades = que oferecem cursos de ensino supseior a visdo de pesquisa ou
extenséo;
» Institutos tecnoldgicos = oferecem uma formacacesap de curta duragédo voltada
para o mercado de trabalho; e
» Universidades = instituicdes de ensino superior @afeeecem uma formacao inclusiva
do ensino, pesquisa e extensdo; onde pesquisarsagtpodem ser compreendidas
pelas atividades e pesquisas realizadas no intidt@umentar o conhecimento do
académico.

3. METODOLOGIA

O objetivo geral do presente trabalho feriguar a existéncia de um clima
organizacional favoravel a inovacdo dentro de umaniversidade Para que este objetivo
fosse alcancado se embasou nas premissas e boi@asp@ganizacionais descritas por
Ahmed (1998a) que influenciam um clima a ser favelrd inovacédo. Para que vestigios
destas praticas fossem encontradas se optou p@stwdo de caso qualitativo e descritivo,
pois este segundo Yin (1994) permite estudar zad@iendmeno.

Neste contexto um estudo caso foi conduzido seguigl passos e orientacdes
propostas por Eisenhardt (1989) senso assim mads @gra alcancar o objetivo desta
pesquisa. Para tanto se partiu da seguinte pergimtpesquisaexisté de um clima
organizacional favoravel a inovacéo dentro de umaniversidade?Dento da instituicdo se
usou como objeto de estudo o Centro de CiénciamiSokplicadas, realizando entrevistas
com a diretora de centro e os coordenadores dessurais representativos. Para questéo de
andlise se utilizou siglas para representacao dke ertrevistado como mostra o quadro 1.

Data Duracao Entrevistado

08/06/2011 | 30min 21seg| Diretora do centro de @dmeociais aplicadas (DCCSA)

08/06/2011 | 31min 06seg| Coordenador do curso dénatracdo (CCA)

09/06/2011 | 16min 25seg| Coordenador do curso aeiei€ contabeis (CCC)

10/06/2011 | 36min 26seg| Coordenador do curso aeiai& econdmicas (CCE)

Quadro 1 — Cronograma de visitas e entrevistas
Fonte: elaborado pelos autores.

As entrevistas direcionadas foram conduzidas e again loco respeitando
categorias de boas praticas elencadas por Ahme®H)199

Em seguida uma analise de conteudo foi feita sobaados retirados das transcricbes
buscando evidenciar cada variavel, provando assiexisténcia ou ndo de um clima
organizacional favoravel a inovacao. Essas categpaodem ser compreendidas na figura 1.

Categorias (Praticas Organizacionais)
Conceito

> Filosofia e misséo inovadora.
Ter filosofia e missdo voltadas a desenvolveugstas e processos para inovago.

» Ainovacdo como elemento-chave da estratégia.
Ter a inovacdo como objeto das estratégias moldandeconstruindo elas conforme as exigéncias

4



internas e externas.

» Clareza dos objetivos para inovagéo.
Ter metas explicitas para a inovacgao.

> Valorizar as pessoas.
Ter o individuo bem como a valorizagdo do seu pagetentro das estratégias para inovagao.

» Cultura voltada para inovacéo.
Se esforcam para construir uma cultura de apoiorgestiva a mudanca interna.

» Interacdo multifuncional.
Perceber vantagem de reunir o pensamento e aseptvag de um nimero de disciplinas é que muitas
vezes ajuda a fazer avancos.

> Liberdade e espaco para inovar: presuncao de risfriga de recursos.
Acreditar firmemente na manutencédo da liberdade gascoberta.

» Estruturas de comunicacao e canais de ideias.
Ter estruturas que permitam a possibilidade de peoxienar dos niveis hierarquicos mais
elevados através de uma multiplicidade de canais.

» Distincdo dos processos de inovacgao.
Fazer distingBes entre diferentes tipos de inovagdalistingdo entre a gestdo a longo prazo e negoc
de curto prazo.

> Interagcdo com seus clientes (alunos, sociedade)
Ter interacdo frequente com os clientes e com asexas.

» Importancia da execucéo das acoes.
Ter a consciéncia que a criatividade é importaate bomo a exceléncia na execugao e na transformagéo
de ideias em resultados.

» Pressao para a acao.
Usar a pressao como forma de incentivo a tomadgdies inovadoras.

» Importancia de se tentar.
Tentar novas ideias, novas taticas, se envolveonhoocprocesso criativo.

» Importancia do trabalho em equipe.
Ser capaz de criar uma mentalidade de partilhafagiléa parcerias multifuncionais.

» Importancia da celebracéo.
Ativamente comemorar sucessos, e contar histéeiasicesso em toda a organizagao.

» Importancia do desafio.
Estabelecer desafios que enfatizem a inova¢édo pard@mentos inovadores.

» Gerir aimagem interna e externa.
Possuir uma imagem interna e externa que saligotaneova a inovagéo.

» Importancia da gestdo ao longo prazo.
Gerenciar a longo prazo, abordando o seguintes-&feve: a politica de recrutamento; os sistemas
de recompensas; esquemas de empreendedorismiyrasterganizacionais; cultura organizacional.

» Ainteracdo social.
Atividades inovadores sendo realizadas e estruasrimta do horario e ambiente de trabalho.

> Ambiente de trabalho: importancia do design eu&yo
Um ambiente de trabalho projetado especificameata promover a interacdo e colaboracéo.

> Importancia de uma cultura de "iguais" e valordzage competéncias.
Aprofundar as habilidades de seus funcionariogp®id aproveitar estes acoplando seu talentoviati

» Tratamento eficaz das ideias.
Ter uma hierarquia simplificada também permite pgas as idéias - e ndo apenas'idéias oficiais" —
sejam julgadas lado a lado em seus préprios osérit

» Manutencédo e construcdo de conhecimento.
Tentar explorar em profundida a experiéncia indigld Assegurando que as habilidades criadas e
desenvolvidas ndo sejam perdidas.

» Aceitacdo do fracasso.
Aceitar as ideias que ndo deram certo como um psocde aprendizado para possivelmente ser resgatada
no futuro, como uma espécie de memaria organizaktion

» Recompensar 0 sucesso ou o fracasso.
Ter politicas explicitas de reconhecer o esfor@smo quando ndo é bem sucedido.

> Estrutura interna voltada para o empreendedorismo.
Estrutura composta por 6rgaos ou células interoasabjetivo de evitar a perda de boas ideias




Figura 1 — Descricdo das categorias analisadas
Fonte: elaborada pelos autores com base em AhrA884}L

A andlise de conteido como descrita por BardinZ2@0 Godoi, Bandeira-De-Mello
e Silva (2006) pode ser entendida como a utilzatg um conjunto de técnicas, de onde
registros sdo usados como inferéncia para validdadnalise. Como suporte para este tipo
de analise se utilizou também da observacdo diaata demonstrar elementos que fogem da
“conversacao”.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Em seu longo trajeto a Universidade Regional demBhau criada em 1967, se se
tornou uma instituicdo reconhecida no Brasil e dasmais antigas de estado Santa Catarina.
Ela € uma autarquia municipal pertencente ao nuinicdle Blumenau onde consta com 3
campi 41 cursos de graduacao, mais de 100 cursos dei@&mcao, 9 cursos de mestrado e
um de doutorado. Ja4 formou mais de 35 mil profiesE®) consta com um quadro de
colaboradores com mais de 800 individuos e mai$ldmil alunos em todos os niveis de
ensino incluindo fundamental.

Dentro da FURB a estrutura é organizada por cemairadémicos, e entre estes o que
maior tem representatividade em numero de alurmss®s de pos graduacado é o Centro de
Ciéncias Sociais Aplicadas, desta forma entende“perque” da utilizagdo de tal objeto para
estudo.

Dado a grande quantidade de informacdes encontraagntrevistas se optou por
nao fazer uma andlise de conteudo tipica textuas sim a criacdo da figura 2, ja com as
evidencias; outros achados de pesquisa sdo masipadteriormente.

» Categorias (Préaticas Organizacionais)
Conteudo das falas
Interpretacédo do conteudo

> Filosofia e miss&o inovadora.
Nosso planejamento deve estar subordinado ao delsémento institucional da universidade, e com
certeza ele tem algumas premissas de inovéREELSA)
A visdo do centro ndo esta clara para mim, pelo@setomo coordenador. N6s comegcamos um trabalho
de discussédo dessa visdo mas ele néo foi concl(C@C)
Percebe-se que que como um todo ndo existe unsaffdoe uma misséo voltadas para inovagéo e que
muitas vezes a filosofia e missdo ja existentes s&i perpassadas para os colaboradores como uma
pratica regular.

> A inovagdo como elemento-chave da estratégia
Nosso planejamento tem questdes de inovacdo enodedm utilizacdo de tecnologia para o ensino,
procurar ter essa tecnologia na sala de ay2CCSA)
Percebe-se que a inovacdo s6 consta como chavesttaségias deliberadas na questdo do uso e
desenvolvimento tecnolégico da instituicdo, todagaalquer outra acdo inovadora acontece de forma
emergente ndo constando na estratégia do centro.

» Clareza dos objetivos para inovacéo.
N&o trabalhamos isso. Deveriamos trabalhar, masegtamos trabalhando essa questdidCCSA)
Percebeu-se que tirando alguns aspectos tecnosogiencionados do planejamento institucional, todo e
qualquer outro objetivo para inovacdo séo infornaiés muitas vezes os objetivos ndo sdo perpassado
para os colaboradores.

> Valorizar as pessoas.
Tratamos todos da mesma forgZCCSA)
Eu acredito que nds estamos conseguindo estimalpessoas a terem novas idei@CC)
Percebeu-se que ndo existem praticas de valorizigf@ssoal, mas sim acgdes isoladas que acontecem
esporadicamente.




» Cultura voltada para inovacéo.
Tem tudo que ser discutido no colegiado e essazushies as vezes se excedem e isso dificulta a
inovacéo.(CCA)
Percebe-se que a cultura de decisdes e a¢besattalsglificulta o processo e aplicacdo de novaasdei

» Interacdo multifuncional.
[..] Interdisciplinares porque nas atividades, entdos trazemos os professores que vem da matematica
da sociologia, que vem de outros centros e elebamavendo como funciona, e depois no auditério tudo
isso é partilhado(DCCSA)
Percebeu-se que as interacdes multifuncionais s#tasfcomo praticas interdisciplinares, onde,
professores de diferentes areas se envolvem avibdgerem trabalhos com académicos que perpassem
os contetdos pedagogicos de mais de uma discipiidayia, esta cultura ndo é de toda a instituggdo
mais esforg¢os e iniciativas podem ser feitos.

> Liberdade e espaco para inovar: presuncao de risfaiga de recursos.
Pode se subtender que alguma das atitudes voltaai@sinovacdo as vezes precisamos de liberacdo ou
de recursos ndo existentes que acabam atrapalhaa(ioCC)
Percebeu-se que a liberdade é bastante restrita, glee as decisdes sdo feitas por um grupo, e essas
devem passar por varios canais, e ainda as id@dagestritas por recursos financeiros que saoddog
na instituicao.

» Estruturas de comunicacao e canais de ideias.
Na verdade a nossa estrutura de certa forma inibeaacédo (DCCSA)
Percebe-se que 0s excessos de canais criadosrataragotalmente vertical e rigida inibe o premede
comunicacao e transmissao de novas ideias.

» Distincdo dos processos de inovacao.
Nés temos um planejamento de longo prazo, mas aaprdece, as ideias mais inovadoras, elas surgem.
(DCCSA)
Percebeu-se que é trabalhado 3 tipos de planejamenito, médio e longo prazo; onde agbes se
diferenciam por guestdes de impacto pedagdgicos nda por questdes de inovagao.

> Interagdo com seus clientes (alunos, sociedade).

Temos sim, temos bastante, por exemplo, mesmoesemeracdo, a gente pode seguir os conselhos da
cidade, justamente nesse sentido de estar presemezssa comunidade e interligar o que nos podemos
fazer nessa acd¢CCE)

Percebeu-se que essa interacdo acontece tantondéramproativa com professores que se engajam em
atividades sociais realizadas na regiao (Ex: enssmnrofissionais), por departamentos e setores que
oferecem servicos e atividades para comunidadembéim acontece de maneira reativa por parte
institucional com a¢cdes de marketing voltadas a ggmagem a da instituicao.

» Importancia da execucéo das acoes.
Eu diria assim que eu incentivo os professores noggsso de inovacgdo, para poderem criarem novas
metodologias, novos programas de formagé&o, conipaniento de experiéncias entre professores, troca
de ideias, na medida do possivel, a gente tem @@dscnologia, na universidade a gente tem uma
contencao atual de custos, entdo nés em termasstieiinentos ou ferramentas tecnologias, materais,
gente sofre nessas limitagbes, no entanto a criagitaria no sentido da pessoa ou do
professoDCCSA)
Nao se percebeu uma consciéncia mutua (sé da djriagiada no fato que a criatividade € importaate,
muitas vezes a exceléncia na execucdo de acOagligeneiada ndo por falta de consciéncia, mas por
limitantes burocraticas e financeiras que diminwepotencial inovador.

» Presséo para a agao.
Isso € uma de certa forma é uma estratégia do aenias por exemplo, o proprio ambiente vai fazer
com que as pessoas busquem essa inovacao duraitetenypo.(DCCSA)
Percebeu-se que ndo existe nenhum tipo de cobpamnganovacdo, mas sim poucas a¢des que as vezes
incentivam alguns colaboradores a buscarem noegesid

» Importancia de se tentar.
O fato do curso de administracéo ja ter ganhadaoenpacéo do Sebrae, isso tudo tem uma participativa
de todos os professores, eu até me arriscaria djzer essas iniciativas tem forcado a diregdo aeir s
ajustando e ir inovando, pois ndo é uma pressadidgao, acho que é da base mesmo, dos professores.
(DCCsA)
Percebeu-se que frequentemente a importéncia patentar acontece como atitude a uma ideia que
precisa ser melhorada ou na forma de desafioseaiést para cursos da instituicdo promovidos por




orgdos externos (Ex: desafio Sebrae)

> Importancia do trabalho em equipe.
Acho que é um pouco de tudo, um pouco de cultunapauco da gente que ndo se envolve porque ndo
tem tempo, a situagdo financeira as vezes ndo ajoslgrofessores tem saido menos, existe o aspecto
das coisas, séo varias conselhos, isso tudo soitnaz@ssa dificuldad¢CCA)
Percebeu-se a consciéncia de que o trabalho ero tgode a ser mais proveitoso e propicio a inovagéo
todavia, novamente percebeu-se a falta de envohtore motivacao por parte dos professores que nao
tem dedicacdo total a instituicao.

» Importancia da celebracéo.
Em termos de renumeracdo, infelizmente ha resistéot a prépria estrutura impede que haja prémios,
diferenciados e premiacdes, mas o que a gente femd¥ é pelo menos o reconhecimento, nem o
processo de formal, e elogios € pelo reconhecimguéovisa seu mérito, sua carreira e etc, ndo exist
isso na universidade nenhum sistema que possa g@reamideia de inovagdo, um maximo "Muito
Obrigado", e isso acaba ficando realmente muitatado, menos financeiramente €CE)
Percebe-se que a celebracdo acontece néo s6 peftarea historia do sucesso, mas pelo prestigio da
aos participantes da ideia de sucesso e pela irepkagfo permanente da ideia que originou 0 sucesso.

> Importancia do desafio.
Acontece que se estimula com incentivo a particatesersas, discussao [...]JAi existe alguns aspectos
que acontece, a pessoa, aluno e professor que fa@mmavento, foram ao Sebrae, faz entrevista de
repente outro professor € chamado também, o quexidte sdo regras formalmente definidas, isso nao.
(CCA)
Percebeu-se que os desafios criados para inceatimavacdo ndo acontecem por parte institucionas
sim, por agentes externos que promovem CONCUrsesre0s para o0 ensino superior brasileiro.

» Gerir aimagem interna e externa.
NoOs acreditamos que a percepcdo é bem fragil sebsa questdo. Nds entendemos que temos um curso
bem diferenciado, mas ndo estamos conseguindo weesda ideia. NOs j& discutimos varias vezes que
precisamos discutir estratégias. Pra mostrar exaata o quanto nés somos diferentes... comparando
aos outros cursos da regido principalmen{teCA)
As premiag8es dos cursos de administrages congehrae, no negocio universitario, 4 ou 5 estrekas d
estudantes, esse resultado a gente inclusive tetammado que a gente poderia aproveitar melhor.
(DCCSA)
Percebeu-se grande preocupacao em gerir a imageanstidaicdo e do centro, porém a realidade do
alcance e orcamento para marketing e propagandséiedo suficientes para suprir a necessidade.

» Importancia da gestdo ao longo prazo.
Quando se trata de efeitos de impacto de curto yraz passo inicial é discutir com os préprios
organizadores e [...] a participacdo tem sido petme isso teria que ter sido melhorado, inclusive o
objetivo que a gente esta discutindo predominangnolver mais o pessoal nessa atividade que da
impacto longo prazqCCA)
Nos temos um planejamento de longo prazo, mas aapregece, as ideias mais inovadoras, elas surgem,
algumas coisas da pra vocé esquematizando e calocDCCSA)
Percebeu-se claramente que é dada devida impatfaca gestdo de longo prazo com os devidos
planejamento institucionais e pedagdgicos, poréwat de cargos administrativos podem vir a alterar
esses planejamentos, assim dificultando a gestiimgo prazo.

» Ainteracao social.
Nosso espaco fisico ndo ajuda muito, nos temoegsofes que ndo vem a noite, nem todos tem a sua
sala, os professores alguns tem e outros ndo, w@Ascerteza se tivesse um espaco de maior intemcao
seria acontece(DCCSA)
Percebeu-se que devido a falta de um espaco progiltado para os professores e membros do centro,
muitas vezes nao existe uma interacdo adequadaidaoautro fator € que muitos dos professores néo
tem dedicacéo total em horas e se limitam a coropaem sala de aula ndo interagindo com seus clega
de trabalho.

> Ambiente de trabalho: importancia do design eu&yo
Mas o nosso layout infelizmente ndo ajudCCSA)
Percebeu-se claramente através de todas entregistas layout atual é desfavorecedor, pois ndo tem
espago para que mais professores passem seu tempo do ambiente interagindo, e € um ambiente
fechado e individualista onde todos sdo separadssn limitando a interacdo e a cooperacao.

> Importancia de uma cultura de "iguais" e valordzagde competéncias.




Olha, é valorizado em conversas, mas de umas namngiais formal, eu diria que poderia ser melhor,
entdo reconhece os esforgos e os elogios com afe=ue etc, deveria ter algum mecanismo que desse
um impacto maior(CCA)

A gente procura estimular o professor, de mais agitar na area, tem professor que é do departamento
de economia, mas é formado em histéria, temos psspe tem doutorado em geografia e é econdémico,
na area de matematica agora nos estamos tendo oswhilidade de um quadro de quem tem formacéao
em economia e matematica, porque as necessidadexes de desempenho em determinadas areas sao
necessdarias, nem sempre é possivel alocar todopraessores nas melhores areas, nos temos
professores com quarenta horas, isso acaba contacém de algumas disciplinas, mas no momento
assim, eu ndo tive muitos problemas nesse sef@@i)

Percebeu-se que na grande maioria das vezes &apréé voltam a um tratamento igualitério, e a
valorizagéo das competéncias ndo acontece noantaltado para inovagéo, mas sim pela alocagdo de
professores pela sua formacao

» Tratamento eficaz das ideias
As ideias surgem e imediatamente percebe-se agiéads de transformar em algo mais consistente.
(CCA)
Interfere demais, os canais sdo extremamente béticos, e muitas ideias acabam nao indo para frente
ou ficam apenas sem ter um feedback, e esses caadisente interferem, entdo nos temos varias
situacdes em que a ideia é feita, mas sem paskas panais, mas eu observo que cada vez mais rexiste
mais resolucdes, regras e mais normatizacdo, cagla mais, entdo existia ano passado, algumas
praticas, algumas ac¢des que poderiam ser tomadasniente, no entanto com o sentido organizado,
normatizar mais regragCCE)
Percebeu-se que ndo existe um tratamento eficédedes que permita que todas as ideias advindas de
locais diferentes sejam tratadas de forma igual&il; devido as diretrizes processuais quer regiam
a instituicdo.

» Manutencgdo e construcdo de conhecimento.
Olha, eu acredito que estamos mais nesse ciclo plendizagem, a ideia d& certo, a gente vai
assimilando, vai colocando, vamos gerando, eu atregie nos estamos mais nesse sentido de abertura,
trazer coisas novagDCCSA)
Percebeu-se que as ideias que dao certo sdo ddarenh assimiladas para a organizacao, ja asd@pe
erradas sdo esquecidas e no maximo arquivadasvi@iptiende-se a perder o fato que originou a ideia
que deu certo, entdo a construcdo do conhecimd@at@a da por uma memdaria organizacional coletiva,
mas sim por um arquivamento ou descarte de idei@géa de atas e/ou outros documentos.

» Aceitacdo do fracasso.
Nao tem um fato especifico de tratamento, ndo d#.ca pessoa aparece com uma outra ideia, € um
processo natural, ndo teria como dizer se existtagmente especifico as ideias que ndo da ¢EGA)
Percebeu-se que ndo existe uma aceitacdo do macasseja, uma agdo que ndo deu certo normalmente
€ esquecida para ndo causar constrangimento amantarte e ndo se busca armazenar essa experiéncia
para o aprendizado.

> Recompensar 0 sucesso ou o fracasso.
Em termos de renumeracéo, infelizmente hé resist€ou a propria estrutura impede que haja prémios,
diferenciados e premiacdes, mas o que a gente femd¥ é pelo menos o reconhecimento, nem o
processo de formal, e elogios € pelo reconhecimgunéovisa seu mérito, sua carreira e etc, ndo exist
isso na universidade nenhum sistema que possa @reanideia de inovagdo, um maximo "Muito
Obrigado", e isso acaba ficando realmente muitatiaio, menos financeiramente. {€CE)
Quanto ao fracasso se reforcou a ideia anteridavia, quanto ao sucesso de ideias - percebeuesa q
falta de recursos impede qualquer tipo de recongpemestrutura impede qualquer tipo de recompensa
relacionada a ascendéncia na instituicdo e em suise um cultura muita fraca quanto a congratalaga
ao mérito.

> Estrutura interna voltada para o empreendedorismo.
A questdo da estrutura é s6 por isso, ela é cotimgia grande vantagem disso, € que torna mais
democratica mas por outro lado tem esse.. Entdonatureza tem dificuldade de instituir inovacdes
rapidas e mudancas rapidas para acompanhar a e@olU(CCA)
Percebeu-se ndo s6 a falta de existéncia de algg#éo dnterno ou setor que tem como objetivo a
utilizacdo de boas ideias, mas também o fato qaestratura gerencial e o processo de implementgao
acBes sdo muito rigidos e lentos atrapalhandova@d® como um todo.

Figura 2 — Evidéncias encontradas
Fonte: elaborada pelos autores.



Para questdes de andlise cada pratica elencaddilizeu somente de extratos
necessarios pra comprovar um concordancia ou d&coia entre 0s entrevistados, desta
forma nem sempre todas entrevistas foram utilizaasuma mesma categoria, salienta-se
que esta técnica foi para melhorar a estruturaedguisa e que a qualidade dos dados foi
comprometida.

Como um todo percebeu-se que poucas sao as boaagprdltadas para inovacdo de
Ahmed (1998a) que s&o encontradas no ambiente ibaggonal do Centro de Ciéncias
Sociais Aplicadas da Universidade Regional de Bhaue IniUmeros foram os relatos e
extratos de entrevistas que mencionavam uma estrpisada e rigida com excesso de
canais, processos demasiadamente burocraticos owrtivos para falta de um estrutura
inovadora que permeasse um ambiente propicio paesratitudes e ideias.

Outros dos fatores marcantes mencionados comalanés de um ambiente inovador,
foram: a falta de recursos financeiros disponidizs para implementacédo de ideias, a falta
de uma consciéncia coletiva que leve os professolescarem novas ideias e novas formas
para 0 ensino bem como o carater do vinculo quefe@gsor mantém com a instituicdo. Pois,
nem todos os professores sao fixos e tém horasesuBs de dedicacdo, assim néo participam
de reunibes, atividades e ndo se engajam no arebiEntrabalho, tornando dele menos
participativo.

Poucas foram as atividades e praticas existentestifucionalizadas no ambiente e
que ja tiveram impacto sobre o clima organizacionamo visto em algumas categorias
mostradas no quadro de analise, logo ndo se patraljigar dizendo que o clima nao é
propicio para inova¢cdo como um todo, mas sim ped#izer que existe muito a melhorar; e
nesse aspecto um dos achados de pesquisa que gsittlarram caminho para inovagdes vem
atraveés da seguintes falas:

Esse é o grande problema, grande desafio, Gnidooogue tem curso em doutorado
gue ha producdo de conhecimento, agora como tissepra sala de aula, a prépria
presenca do professor muda em relagdo, e é berassaémte que os professores sao
mais inovadores.(DCCSA)

E como nds temos o curso de mestrado e doutoratedala que ele se fortalece,
nés vamos tendo mais professores em tempo intégréo a tendéncia € que com a
vinda de mais professores pro cursdstiéctu Sensyessa questéo se trabalhe mais
a longo prazo.(DCCSA)

Desta forma percebe-se que professores com maielrde titulagdo — que lecionam
em cursos de mestrado e doutorado da instituiggadem a ter uma visdo mais inovadora e
maior dedicacdo em carga horaria e atividadeszeagtds, logo eles sdo um “ponto chave”
para novas ideias. Entende-se que uma aproximasicedlidades da graduacdo com a pos-
graduacdo seja um ponto importante para que um obr@ e uma nova cultura mais
favoravel a inovacao seja alcancavel.

Em suma, é viavel dizer que os achados destanlateta instituicdo vao ao encontro
de muitas outros, dado ao seu carater publicajgaegtas por sua vez tendem a ter estruturas
rigidas e com mudancas lentas quando comparadaasdemandas da sociedade.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Muito se estuda sobre cultura organizacional ei@mys de inovacao, todavia, o foco
dos estudos sempre norteia organizacdes empresdndsstriais. Neste cenario este estudo
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objetivou averiguar a existéncia de um clima orgacional favoravel a inovacédo dentro de
uma Universidade. O objeto de estudo, por se @&raat como uma organizagdo complexa,
colaborou para uma nova percepc¢éo de processobierdaeninovadores.

Se utilizando de observagédo e da analise de amtigita com base em entrevistas
realizadas em uma universidade brasileira, resmhtas pressupostos de um estudo de caso,
chegou-se a conclusdo que a instituicdo, por apssem estrutura burocrética verticalizada
com canais de comunicagdo excessivos, com regutasnenprocessos sistematicamente
demorados, acaba que por inibir praticas e adai®efeias e processos inovadores.

Percebeu-se também que falta de recursos e faterparticipacdo e dedicacdo tanto
dos colaboradores como dos lideres ndo sao favsravénovacédo. Entre os achados de
pesquisa ficam sobressaliente que algumas atits@estomadas visando fomentar novas
ideias, mas praticas basicas de gerenciamento igam\nstigar o colaborador através de
uma filosofia inovadora séo negligenciados. Em uitima instancia percebeu-se que a falta
de comunicagcdo com 0s cursossthectu sensus- que por si, séo criadores de conhecimento e
inovadores — € um ponto que poderia ser melhoradmsca pela inovacao.

Recomenda-se novas pesquisas com maior amplierdeodda instituicdo, bem como
em outras instituicbes universitarias de carateivago que apresentem estruturas
diferenciadas, para que disparidades ou similagslagtjam encontradas, assim permitindo
generalizacao.
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