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RESUMO

ALMEIDA, Monique Branddo Comes de. Avaliacdo do Clima Organizacional de Suporte
a Criatividade e Inovacdo em Programas de P6s-Graduacdo Stricto Sensu. 2018. 64p.
Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestdo e Estratégia). Instituto de Ciéncias Sociais
Aplicadas, Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2018).

De acordo com a avaliagdo provisoria do ultimo quadriénio (2013-2016), apenas 4,17% dos
programas de pos-graduacdo stricto sensu sdo avaliados com a nota maxima pela Capes.
SupBe-se que através de um clima mais colaborativo em um programa de pés-graduacgdo, 0s
seus membros podem vir a desenvolver solucBes mais criativas e inovadoras para 0S
problemas que estdo relacionados para a obtencdo de uma avaliacdo positiva da Capes,
incluindo as atividades operacionais relativas a Secretaria Académica. O estudo apresentou
como objetivo avaliar a diferenca do clima de suporte a criatividade e inovacdo entre dois
programas de pos-graduacdo e executar uma analise qualitativa dos fatores que caracterizam e
distinguem os diferentes tipos de climas nos dois programas. Apés a revisdo de literatura
aprofundada, foi selecionada a Escala Siegel como roteiro, que permitiu avaliar o clima
orientado para criatividade e inovacdo e o nivel de apoio em cada programa de pés-graduagéo
estudado. Foram selecionados dois programas de uma Instituicdo de Ciéncia e Tecnologia em
Saude - a Fiocruz, um de nota 7 (sete) e um de nota 3 (trés) em Mestrado e 2 (dois) em
Doutorado. Foram entrevistados dentro de cada programa, o coordenador, 0 secretario e trés
docentes. Em sequéncia, foram dispostas as Fichas de Avaliagdo dos Programas provisorias
do dltimo quadriénio (2013-2016), que permitiram a triangulacdo dos dados obtidos. Foi
possivel notar que o clima orientado para criatividade e inovagdo contribui para explicar a
nota de avaliacdo da Capes. Mediante os resultados apresentados, a pesquisa se apresentou
relevante e Gtil para auxiliar as tomadas de decisdo dentro dos programas de pos-graduacéo
stricto sensu.

Palavras-chave: clima organizacional de suporte a criatividade e inovacéo, avaliacdo, pos-
graduacdo stricto sensu, Capes.



ABSTRACT

According to the provisional assessment of the last quadrennium (2013-2016), only 4.17% of
the stricto sensu graduate programs are evaluated with the maximum score by Capes. It is
assumed that through a more collaborative climate in a graduate program, its members may
come to develop more creative and innovative solutions to the problems that are related to
obtaining a positive assessment of Capes, including operational activities concerning the
Academic Secretariat. The objective of this study was to evaluate the difference in the climate
of support for creativity and innovation between two postgraduate programs and to perform a
qualitative analysis of the factors that characterize and distinguish the different types of
climates in the two programs. After reviewing the in-depth literature, the Siegel Scale was
selected as a road map, which allowed us to evaluate the climate oriented to creativity and
innovation and the level of support in each postgraduate program studied. Two programs of a
Health Science and Technology Institution — Fiocruz were selected, one of note 7 (seven) and
one of note 3 (three) in Master and 2 (two) in Doctorate. The coordinator, the secretary and
three teachers were interviewed within each program. Subsequently, the Assessment Sheets of
the provisional programs of the last quadrennium (2013-2016) were prepared, which allowed
the triangulation of the data obtained. It was possible to notice that the climate oriented
towards creativity and innovation contributes to explain the evaluation note of Capes. Based
on the results presented, the research was relevant and useful to help decision making within
the stricto sensu graduate programs.

Keywords: organizational climate of support to creativity and innovation, evaluation, stricto
sensu post-graduation, Capes.
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1. INTRODUCAO

O panorama da pds-graduacdo brasileira, segundo dados de 2017 do Geocapes - Sistema
de Informacdes Georreferenciadas da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (Capes) - congrega, até 2016, 4177 cursos, sendo: 2106 de mestrado e doutorado;
1292 apenas de mestrado, 76 apenas de doutorado e 703 de mestrado profissional. Destes
3474 cursos académicos, somente 145 sdo avaliados com a nota 7 (sete), maxima da Capes,
equivalente ao alto padrdo internacional. A razdo entre o n° de cursos avaliados pela Capes
com nota sete e 0 n° total de cursos académicos, no Ultimo quadriénio avaliado (2013-2016),
equivale a apenas 4,17%, observando-se uma queda relacionada ao ultimo triénio (2010-
2012), que apresentava uma proporcdo de 4,39%.

Os programas de pds-graduacdo podem obter avaliagdes da Capes que variam entre 0s
graus 1 a 7. Os conceitos 1 e 2 acarretam descredenciamento, enquanto 3 representa um
programa regular. As notas 4 e 5 sdo aplicadas aos programas que possuem um bom
desempenho, sendo a segunda, a maior nota que um programa gque possua apenas mestrado
possa receber. Como limite e equiparando a um padréo internacional, sdo aplicadas as notas 6
e 7 (CAPES, 2013).

A Capes avalia os programas em cinco grandes blocos: 1 — A proposta do programa
(coeréncia, planejamento e infraestrutura), 2 — Corpo Docente (perfil, adequacéo e dedicacao,
distribuicdo das atividades de pesquisa entre os docentes, contribuicdo dos docentes, e
captacdo de recursos), 3 — Corpo Discente, Teses e Dissertaces, 4 — Producdo Intelectual e
5 — Insercdo Social.

Para a obtencdo de uma avaliacdo de qualidade, além dos requisitos pré-estabelecidos
pela Capes, as informacgdes sobre a producdo do programa devem ser preenchidas
corretamente em uma plataforma, o que depende do repasse de dados de qualidade pelos
docentes para as Coordenacfes e Secretarias Académicas, através da atualizacdo de seus
Curriculos Lattes. Quando isso ndo ocorre, a avaliagio do programa pode ser
substancialmente prejudicada.

As Secretarias Académicas apresentam um papel importante para organizacdo dos
dados que servem de base para as avaliagdes. Possuem, na maioria dos programas de pos-
graduacdo, o papel de apoiar a coordenacdo na coleta das informacdes para a avaliacdo da
Capes. Acompanha-se o processo desde a divulgacdo do calendario pela Capes, a coleta de
informacBes através dos Curriculos Lattes, a alimentacdo da plataforma, até o feedback a
coordenacao dos resultados individuais por docente e do programa de uma forma coletiva.

Assim, a avaliacdo de um programa depende do nivel de cooperacdo entre a
coordenacdo, seus professores e a secretaria académica, além do desempenho individual da
producdo docente e discente. Visto que a colaboracdo é uma caracteristica que pode ser
observada relativa a cultura organizacional (Hurley, 1995), este estudo tem a seguinte
pergunta problema: “existem fatores do clima organizacional de suporte & criatividade e
inovacdo que estdo mais presentes em programas de nota sete do que programas de notas mais
baixas? .

O clima organizacional de suporte a criatividade e inova¢do comecou a ser estudado por
Siegel e Kaemmerer na década de 70. Os autores notaram que se trata de um construto que
pode ser observado para explicar diferencas entre escolas inovadoras e escolas tradicionais.

Mesmo ndo se tratando diretamente sobre programas de pos-graduacdo, mas
relacionado com a Educacéo, Fidan e Oztiirk (2015) mencionam que professores experientes
sdo capazes de melhor perceber um clima mais favoravel em relagdo ao apoio a inovagéo e
alocacdo de recursos. Os autores também enfatizaram que a motivagdo intrinseca e a
criatividade sé@o mais evidenciadas em professores que trabalham em escolas privadas do que
em publicas e ainda que os fatores intrinsecos tém mais efeitos positivos do que 0s extrinsecos
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no contexto escolar. “As escolas relativamente menores proporcionam melhores condigdes e
alocam mais recursos para aumentar a capacidade de inovagao” (ibidem, p. 913).

Compreender os mecanismos por tras da criatividade dos professores no contexto
escolar € uma luta importante tanto para profissionais de administracdo em educagéo
quanto para pesquisadores. Escolas como comunidades de aprendizagem
profissional sdo esperadas para albergar e apoiar ideias e esforcos inovadores,
compensando os efeitos externos que dificultam e proporcionando um clima
frutifero para a criatividade individual (ibidem, p. 912).

Este estudo tem a suposicdo de que atraves de um clima mais colaborativo em um
programa de poés-graduagdo, os seus membros podem vir a desenvolver solugbes mais
criativas e inovadoras para os problemas que estdo relacionados para a obtencdo de uma
avaliacdo positiva da Capes, incluindo as atividades operacionais relativas & Secretaria
Académica.

1.1. Objetivos
1.1.1. Objetivo final

Avaliar a diferenca do clima de suporte a criatividade e inovacao entre dois programas:
um de nota maxima (7) e um de nota minima para funcionamento (3). O projeto visa executar
uma andlise qualitativa dos fatores que caracterizam e distinguem os diferentes tipos de
climas nos dois programas.

1.1.2. Objetivo intermediario

Para melhor compreensdo das diferencas entre os programas, faz-se uma analise
comparativa entre as Fichas de Avaliacdo dos dois programas no Ultimo quadriénio (2013-
2016).

1.2. Justificativa
1.2.1. Relevancia

Observou-se durante este estudo a abordagem do tema em escolas, frente a uma lacuna
e necessidade de aprofundamento em programas de pos-graduacdo, com destaque para 0sS
cursos stricto sensu.

A pesquisa contribui na apresentacdo de estratégias utilizadas por programas com nota
maxima, e que pode ser Util no desenvolvimento de taticas eficazes para os programas que
buscam atingir, ou manter, a nota maxima. Tal objetivo, uma vez alcancado, permite o
reconhecimento do programa, assim como 0 mMAximo de acesso aos recursos que Sao
disponibilizados.

Com o reconhecimento do curso, a Pés-graduacdo é contemplada através do Programa
de Apoio a Pds-graduacdo — PROAP, em que ha o repasse de recursos financeiros de acordo
com a nota dos cursos na avaliacdo mais recente realizada pela Capes (CAPES, 2014) e do
Programa de Demanda Social — DS, em que sdo concedidas bolsas com base nos sistemas de
acompanhamento e avaliacdo (CAPES, 2010). Porém, os cursos avaliados com conceitos 6 ou
7 fazem jus ainda ao Programa de Exceléncia Académica — PROEX, cujos valores podem ser
utilizados através de critérios do proprio programa (CAPES, 2015).
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De acordo com o portal da Capes, na avaliacdo do quadriénio 2013-2016, realizada em
2017, se comparados com avaliagdes de anos anteriores, 67% dos programas mantiveram 0s
conceitos obtidos, em 22% houve aumento de grau e em apenas 11% houve decréscimo,
demonstrando uma invariabilidade do sistema (CAPES, 2017).

1.2.2. Viabilidade

O acesso as informacBes necessarias para pesquisa foi alcancado através das
coordenacdes, integrantes do corpo docente e Secretarias Académicas dos cursos. A maior
parte dos dados necessarios sobre 0s cursos esta disponibilizado online, através da Plataforma
Sucupira, ou pode ser consultada via e-mail ou telefone, contribuindo para a viabilidade do
estudo.

A Plataforma Sucupira disponibiliza os relatérios anuais gerados pelo preenchimento de
cada programa de pos-graduacdo, com acesso ao contetdo avaliado, que podera ser analisado
guantitativamente e qualitativamente, comparando-se 0s critérios exigidos pelas Capes para
melhor pontuagéo.

Os participantes — coordenacdo, corpo docente e secretaria — foram entrevistados
preferencialmente de forma presencial, porém as informac6es também foram obtidas através
de e-mail ou telefone. Os contatos para fins de agendamento estdo divulgados nos sites, o que
favorece 0 acesso.

A viabilidade da pesquisa ocorre através de recursos institucionais destinados ao
material de estudo e administrativo, transporte e alimentagéo.

1.3. Delimitagéo do estudo

Sao interesses de estudo os programas avaliados no ultimo quadriénio (2013-2016) com
a nota 7 (sete) pela Capes. De um total de 145, 27 cursos académicos estdo localizados na
metrépole do Rio de Janeiro. Dessa forma, delimita-se o trabalho de campo a dois programas
de pés-graduacdo da mesma Instituicdo de Ciéncia e Tecnologia em Saude. O primeiro
programa selecionado obteve nota 3 (trés) em Mestrado e 2 (dois) em Doutorado (P3). Como
critério para a segunda selecdo, opta-se por um dos programas avaliados e que manteve a nota
7 (sete) em ambos os cursos (P7) — num total de dois da mesma unidade - de acordo com a
avaliacdo proviséria do ultimo quadriénio (2013-2016).

Tabela 1 — Relagdo de programas selecionados para pesquisa

o _ Area de
Programa Instituicdo de Ensino )
Conhecimento
P7 Instituicdo de Ciéncia e Tecnologia em Saude Ciéncias
BiolGgicas
P3 Instituicdo de Ciéncia e Tecnologia em Saude Medicina Il
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2. REVISAO DE LITERATURA

2.1. Inovagéo e Educacao

Inovacdo é definida, segundo o Manual de Oslo (OECD, 2005, p. 47), como:

a implementacdo de um produto (bem ou servigo) novo ou significativamente
melhorado, ou um processo, ou um novo método de marketing, ou um novo método
organizacional nas praticas de negocios, na organizacdo do local de trabalho ou nas
relagdes externas.

A inovacdo em Educacdo vem ganhando crescente interesse, visto que a qualidade da
area é valiosa para as politicas publicas (TODA et al., 2015). Observa-se que as inovacdes
organizacionais podem influenciar a cultura de uma instituicdo (MACHADO et al., 2012).

Para a OECD (2009), a melhoria das préaticas relacionadas aos servi¢os educacionais
pode ser identificada como inovacdo. Deve-se considerar que a adocao dessa inovacgdo, seja
por uma instituicdo de educacdo publica ou privada, pode ser realizada por questdes técnicas
ou politicas (ESTEVAO, 1994). O autor destaca que, mesmo que a Administragdo Publica em
instituicdes de ensino seja burocrética, ela possui rotinas que podem contribuir para a adogéo
de inovacdes.

Existem incentivos para se investir em inovacdo na educacdo, como por exemplo:
contribuicdo para a melhoria em aprendizagem e educacdo (MULGAN e ALBURY, 2003);
reducdo dos custos e aumento da eficiéncia (MULGAN e ALBURY, 2003); e estimulo ao
acesso e uso da educacdo na sociedade (BARRET, 1998).

Abramovay et al. (2003) consideram que a motivacdo e o comprometimento dos
membros sdo valiosos para solucionar problemas em escolas publicas brasileiras inovadoras.

A inovacdo pode ser caracterizada através de trés abordagens: considerando o ser
humano como agente inovador; considerando-se a estrutura organizacional; e através de uma
terceira abordagem que abrange as duas vertentes, atendendo mais rapidamente as questdes
sobre inovacdo (MACHADO et al., 2012). Como resultados dessa interacdo tém-se o clima e
a cultura organizacionais, considerados fatores significativos para o direcionamento a
inovacdo (VAN DE VEN, 1986).

Christensen (2012) considera ser uma responsabilidade do gestor a implementacdo de
solucdes, destacando o papel do lider no desenvolvimento da inovacdo da organizacdo.
Entretanto, um movimento inverso também acontece, pois a percepc¢do de um clima orientado
para inovacdo é capaz de provocar mudancgas na lideranca, no desempenho dos membros e nas
relacBes entre os grupos (SCOTT e BRUCE, 1994). Nesse contexto, Siegel e Kaemmerer
(1978) déo destaque ao clima de suporte a criatividade e inovagdo. VARSANI (2015, p.82)
coloca que “A inovagao organizacional depende de um clima que apoia a inovagdo”.

“O clima organizacional orientado para inovacdo, além de apoiar a evolucdo da
organizagdo, ¢ uma vantagem para seu diagnostico preliminar” (ISAKSEN e AKKERMANS,
2011). A cultura da organizacdo, representada pelo seu clima, reflete os resultados inovadores
ao longo do tempo (RUVIO et al., 2014). A capacidade de inovar seria fruto da vantagem
competitiva e do desempenho da organizacdo, podendo ser mensurada através da quantidade
de inovac0es praticadas com éxito (HURLEY, 2005).
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2.2. Cultura e Clima Organizacionais

A cultura organizacional possui diversas abordagens e € um dos principais temas
quando avaliadas as questdes ligadas ao desenvolvimento da organizagdo (FLEURY, 1993).

A cultura é uma propriedade dos grupos, e pode ser pensada como o aprendizado
acumulado que um dado grupo adquiriu durante a sua histéria. A definicdo enfatiza
esse aspecto de aprendizagem e também observa que a cultura se aplica apenas
aquela parte da aprendizagem acumulada que é passada aos recém-chegados
(SCHEIN, 1988, p.7).

De acordo com Fleury (1987), alguns autores consideram a cultura uma variavel interna,
mas também héa aqueles que ponderam sobre uma variavel independente da organizacao, pois
a cultura da sociedade € trazida por seus membros para dentro e se internaliza.

Para que mudancas na cultura organizacional ocorram, 0S processos devem ser
cuidadosamente planejados e alinhados as estratégias (FLEURY, 1996). Para tanto, um dos
fatores relevantes é a difusdo da tecnologia, que contribui para reestruturacdo da organizacéo,
através dos membros e dos processos (HERZOG, 1991).

Para Fleury (1987), a cultura é fundamental no que diz respeito as estratégias
organizacionais. O sucesso da organizacdo depende dos valores e das crengas de seus
integrantes, estes que, por sua vez, devem estar alinhados a estrutura, tecnologia e estilo de
lideranca. Schein (1988) completa que, quando ndo existe essa integracdo interna ou outros
fatores culturais que possam vir a interferir na sobrevivéncia da equipe, é necessaria a atuacdo
do lider como ultima instancia.

Conforme Schein (1986), ha uma lista de categorias que podem auxiliar a investigacdo
da cultura na organizacdo. Assim, a interacdo entre os membros deve ser analisada, bem como
estudada a historia da organizacdo e os incidentes criticos responsaveis pela formacdo da
cultura. A partir de sua identificacdo, o autor sugere que seja estudada cada situacdo, com
envolvimento dos proprios membros, recuperando seu ponto de vista e avaliando o0s
resultados; além de envolvé-los nas descobertas das entrevistas.

Hurley (1995) descreve quatro aspectos relacionados a inovagdo da cultura: Decisao
Participativa — envolvimento dos funcionarios nas tomadas de decisdo; Partilha de Poder —
compartilhado de forma harménica na organizagdo; Apoio e Colaboracdo —ajuda mutua entre
0s membros da organizacgdo, desenvolvendo e encorajando a criagcdo de ideias; Pessoas e
Desenvolvimento de Carreira — incentivo a aprendizagem e a progressdo na carreira, atraves
de cursos de formacdo e programas educacionais. A inovacao e as teorias de cultura de grupo
sugerem que a cultura contribui através de acesso, incentivo, além de motivar o
comportamento inovador.

Segundo Campbell et al. (1970), o clima organizacional estd relacionado a interacao
entre a propria organizacdo, os individuos e seu ambiente; e sua percep¢do pode variar de
acordo com os niveis hierarquicos de quem avalia (PAYNE e MANSFIELD, 1973).
Maximiano (2009) complementa que todos os fatores podem intervir nos sentimentos das
pessoas em relacdo ao local em que trabalham, sejam fisicos ou objetivos.

Depreende-se que, atraves do clima organizacional, € possivel mensurar como as
pessoas se sentem em relacdo a organizacdo e sua gestdo, considerando ainda que a
supervisdo tem grande influéncia sobre o comportamento de seus membros, sob risco de
interferir na motivacdo e na qualidade de vida no trabalho. Campbell et al. (1970) destacam
gue quando os membros originam novas ideias e se envolvem com o trabalho, desenvolvem
um sentimento de posse, caracteristico dos sistemas inovadores, o que implica no
comprometimento com seu trabalho e instituicéo.
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Schneider (1975) sugere que, para se estudar o clima da organizacdo, primeiramente,
deve-se identifica-lo, sendo considerados os aspectos objetivos, como autoridade, e 0s
perceptivos, como a visdo do integrante e seu desempenho (PRIEN e RONAN, 1971).

Eisenberger et al. (1986) consideram que, com o passar do tempo, os individuos que
compdem a organizacdo desenvolvem crengas que variam de acordo com a forma como séo
valorizados por essa instituicdo, caracterizando a teoria do Suporte Organizacional Percebido
(SOP). Essa teoria contribui para que, tanto os individuos, satisfeitos com o trabalho, quanto a
organizacao, satisfeita com o desempenho desses individuos, produzam bons resultados.

Podem ser relacionados trés fatores ao SOP: obrigacéo sentida, identificacdo de grupo e
expectativa de resultados. O primeiro estd relacionado a reciprocidade entre a posicdo
favoravel da organizacdo frente a seus funcionarios e o comportamento desses individuos
perante seu sentimento favordvel provocado (GOULDNER, 1960). O segundo fator esta
relacionado a identificacdo positiva do individuo com a organizacdo em aspectos
socioemocionais (ASHFORTH e MAEL, 1989) associados a satisfacdo de necessidades de
relacionamento e autonomia (SIEGEL e KAEMMERER, 1978). De acordo com Eisenberger
et al. (1990), num terceiro momento, o funcionario aposta que serd reconhecido e
recompensado, aumentando a relacdo de confianca e contribuindo, consequentemente, para
melhores desempenhos e expectativa de resultados.

Madjar et al. (2002) asseguram que a criatividade dos membros da organizacdo esta
relacionada aos incentivos recebidos, assim como 0 sucesso na carreira, a pretensdo dos
gerentes (WENG e MCELROY, 2012).

Yu e Frenkel (2013) postulam que os gerentes de nivel médio sdo os mais indicados
para avaliar o SOP, pois séo os responsaveis pela cultura e pelo resultado de cada unidade de
trabalho, através do estimulo ao desempenho e a criatividade dos membros.

Os mesmos autores sugerem que o SOP pode ser um indicador de desempenho dos
gerentes, que, por conseguinte, avaliam o mérito dos funcionarios, seus salarios e
oportunidades de desenvolvimento. Dessa forma, indica-se a incorporagdo do SOP & cultura
da organizacéo.

2.3. Cultura e Clima Organizacional de Suporte a Criatividade e Inovacao

A qualidade dos servicos oferecidos pelos membros de uma organizacdo esta
relacionada ao apoio na geracao e no acolhimento de ideias, caracterizando uma competéncia
administrativa que contribui para o estabelecimento de uma cultura de aprendizagem
(Penrose, 2006).

Segundo Siegel e Kaemmerer (1978), a organizacao inovadora tem como caracteristica
principal a promogdo da criatividade de seus membros. Nesse sentido, Sternberg e Lubert
(1991) consideram que a criatividade é a combinacdo entre processos, conhecimento, estilo
intelectual, personalidade, motivacdo e ambiente. Assim, “a criatividade promove a
capacidade para justificar seu comportamento para si mesmo, e ainda aumenta a probabilidade
de engajar-se em comportamento desonesto” (AMABILE e PILLEMER, 2012, p. 20).

Berman e Kim (2010) reconhecem a importancia da criatividade para o clima em um
ambiente de trabalho. Estes autores ratificam Amabile (1988) ao enfatizar que recursos
adequados para estimular a criacdo de ideias e inovacdo entre 0s membros sdo importantes na
avaliagdo de um clima orientado para a criatividade.

Amabile e Pillemer (2012) explicam que o aumento da criatividade a ser implementada
nos projetos advém do encontro inicial entre 0s membros e a equipe, para integracdo de seus
pensamentos através de uma “congruéncia interpessoal”.

Conforme Kanter (1983), a organizacdo que possui ambiente voltado para a criatividade
se apresenta como flexivel e é caracterizada por se adaptar continuamente as mudancas, além
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de promover a autonomia de seus membros em busca de solucBes para os problemas
(AMABILE e GITOMER, 1984). Contudo, a padronizacdo de praticas e regulamentos
rigorosos institucionais limita a participacdo do individuo nas decisdes e freia grandes
mudangas contributivas no ambiente organizacional (GILES e HARGREAVES, 2006).

Kim e Yoon (2015) sugerem praticas que devem ser seguidas para melhorar o clima de
criatividade. Os autores recomendam que sejam incentivados o compartilhamento de
informacdes, a analise de experiéncias anteriores entre os membros visando a busca de
melhorias, 0 reconhecimento e cooperacdo nos processos e inovagdes entre 0s membros, e a
construcdo de redes a fim de favorecer a aplicacdo das melhores praticas.

Conforme salientam Styhre e Sundgren (2005), a criatividade pode ser analisada a partir
de quatro pontos de vista: Processo, Individuo, Produto e Ambiente:

e Analise do processo criativo: a partir da regularidade de ideias diferentes,
variedade nas técnicas utilizadas para aplicacdo de solugdes; formas de reflexao;

e Andlise do individuo criativo: de acordo com suas qualidades (como
autoconfianca e independéncia), habilidades e personalidades;

e Andlise do produto criativo: relacionado a originalidade e utilidade do produto; e

e Andlise do ambiente criativo: caracterizando o ambiente em que a criatividade é
produzida.

Cada estagio do processo de criacdo de ideias € importante para a solucédo de problemas
(AMABILE e PILLEMER, 2012). Segundo as autoras, sao reconhecidos cinco estagios desse
processo: 1) apresentacdo do problema, caracterizada pelo momento em que o membro
identifica uma necessidade de intervencdo; 2) preparacdo do individuo, através da
identificacdo de habilidades para realizar a atividade; 3) criatividade e geracdo de respostas,
motivadas pelas tarefas e solucdes apresentadas; 4) validacdo da resposta, caracterizada pela
habilidade na avaliacdo da novidade; e 5) resposta, identificada pela avaliacdo do resultado
final do processo.

Kim e Yoon (2015) destacam que as pesquisas entre o clima orientado para a
criatividade e a cultura organizacional direcionada para a inovacgao no setor publico sdo pouco
exploradas e necessitam de mais investigacao.

Estudos sobre a criatividade vieram a apontar que esta poderia ser evidenciada tanto no
nivel individual, quanto no nivel de equipe, trabalhando em conjunto de forma eficaz
(AMABILE e PILLEMER, 2012).

Para Kivimaki et al. (2000), a comunicacdo é um fator que se destaca para um clima
participativo e um desempenho inovador. Burnside et al. (1998) afirmam que os membros da
organizacdo consideram a pressdo do tempo como principal barreira a criatividade.

O desempenho criativo pode sofrer interferéncia positiva através do foco, espirito de
equipe e comunicacdo, bem como interferéncia negativa por meio de uma estrutura
organizacional burocratica (AKDOGAN e KALE, 2017).

Gisbert-Lopez et al. (2014) acentuam que o clima criativo € multidimensional e se faz
necessario por ser capaz de estruturar a organizacao e suas limitacdes em busca de resultados
para inovacao.

Ekvall (1983) aponta dez dimensdes interligadas ao clima criativo: dinamismo, desafio,
liberdade, confianga e abertura, suporte a ideias, conflito, debate, tempo, humor e propenséo a
assumir riscos.

Ja o clima inovador de uma organizagdo, conforme salientam Tsai et al., (2015), est4
relacionado a aprendizagem, compartilnamento, promocdo e manifestacdo de novas ideias,
promovendo a motivacdo do individuo e o auxilio nos resultados.

Alguns autores evidenciam a diferenca entre criatividade e inovagéo, tais como Volpp et
al. (2017). Anderson et al. (2014) relacionam a criatividade a novidade, enquanto associam
inovacédo a adaptacédo de ideias, mesmo que novas para aquela situagdo especifica.
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Mc Lean (2005) defende que a criatividade e a inovacdo sdo processos distintos. O
primeiro se refere a criacdo de novas ideias, de forma individual ou em pequenos grupos
(AMABILE, 1988) e é dependente do segundo, que esta relacionado a sua implementacéo.

O clima voltado para inovacdo contribui para a criatividade dos membros
organizacionais por meio de disponibilidade de tempo, ferramentas e estrutura (SCOTT e
BRUCE, 1994).

A organizacdo inovadora deve possuir um clima aberto e incentivador, que promova a
confianga do individuo; apoio entre seus membros, através de uma gestdo horizontal e
compartilhamento de poder; e fatores de recompensa, a fim de promover a mudanca e o foco
nas metas (SALEH e WANG, 1993).

Sanda et al. (2017) atestam que o clima no ambiente gerado através de concentracao e
foco para realizacdo das tarefas contribui para a motivacdo e o comprometimento dos
individuos no cumprimento das metas.

De acordo com Peters et al. (2014), o fluxo do trabalho € prejudicado quando o0s
funcionarios ndo se sentem capacitados e ndo possuem relacdo de confianca advinda de uma
lideranca de apoio.

2.3.1. Cultura e climas em grupos

De acordo com Anderson e West (1998), o clima da equipe é gerado pela identificacdo
entre 0s membros do grupo e a interagdo para execucdo das tarefas. Os autores apresentam
quatro dimensBes que determinam o clima da equipe: visdo, quando a equipe estd
comprometida com seus objetivos; seguranca participativa, ao passo que ha interacdo entre 0s
membros do grupo sem ameagas interpessoais; orientacdo para tarefas, caracterizando um
empenho para execucdo das tarefas de forma eficiente; e suporte para inovacdo, se dedicando
através de suporte pratico a geracdo de novas formar de contribuir para o ambiente de trabalho
(ANDERSON e WEST, 1998).

A criatividade pode ser analisada por diferentes perspectivas: individual — através de
personalidade, conhecimento relevante, influéncia social; grupal — através do comportamento
dos individuos, interacdo entre eles, processos; organizacional — interligando a criatividade
individual e grupal (VOLPP et al., 2017).

Carmeli e Paulus (2015) definem criatividade de equipe como novas ideias e solucdes
geradas de forma colaborativa em um coletivo.

Pei (2017) corrobora a visdo de Amabile (2013), destacando a importancia do clima
coletivo voltado para a inovagdo como influéncia para o desenvolvimento da criatividade da
equipe.

Kinnunen et al. (2016) destacam que tanto os gerentes quanto os funcionarios possuem
papel fundamental para um bom clima de equipe.

Para Shin e Zhou (2007), a criatividade da equipe esta relacionada a geracdo de ideias
gue contribuem para 0s servicos e processos de trabalho no grupo.

Shin e Zhou (2007) garantem que a criatividade da equipe pode ser inspirada pela sua
eficdcia, através da motivacdo dos membros e alinhamento dos processos ligados a
criatividade. Amabile (1988) sugere que € necessario o interesse dos integrantes em se
esforgar e assumir riscos em busca de ideias Uteis e produtivas geradas de forma coletiva,
independente dos obstaculos.

De acordo com Suliman (2001), o clima criativo é determinante para a inovagao dos
individuos e organizagdes, seja de uma forma assertiva ou negativa, podendo favorecer a
geracgdo de ideias destinadas a pratica (SCHUMPETER, 1934).
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Ekvall e Ryhammar (1999) destacam uma correspondéncia entre clima criativo e fatores
significativos que o influencie como o suporte a inovagéo, a disponibilidade de recursos e a
tomada de riscos. Para os autores, ha ainda a existéncia de outros fatores, como o tempo, 0
grau de confianca e a abertura organizacional.

Amabile et al. (1996) citam fatores internos - como a tendéncia de aprendizagem
continua, a confianga, os conflitos e o humor, que exercem um papel importante no
desenvolvimento da criatividade e das inovagdes na organizacdo. Os referidos autores
também consideram compartilhamento dos objetivos, gestdo das ideias, comunicacao aberta,
autonomia e flexibilidade, fatores que também contribuem. Por outro lado, o tempo, a carga
de trabalho, o excesso de burocracia e a falta de recursos podem contribuir negativamente
(idem, 1998).

E vélido ressaltar que os fatores organizacionais influenciam a criatividade dos
membros da organizacdo. A autonomia deve ser aplicada, considerando-se um item
estimulante a criatividade dos funcionarios, conforme exemplificam Amabile et al. (1996),
através do controle do tempo dedicado.

“Autonomia em uma organizagdo de servico ¢ um aspecto muito importante, porque
intangiveis sdo dificeis de medir e padronizar. Autonomia fornece flexibilidade para o
trabalho, conforme necessario” (JHA, 2017, p.942).

O ambiente de trabalho € um fator importante para a criatividade e inovacdo
organizacional (AMABILE, 1997). Segundo a autora, o ambiente de trabalho deve ser
composto principalmente por motivacdo organizacional, recursos financeiros, recursos de
pessoas, disponibilidade de tempo e lideranca que estimule a inovacéo.

Dessa forma, realiza-se uma representacdo de Amabile (1997) do impacto do ambiente
na criatividade (Figura 1).

Figura 1: Impacto do ambiente organizacional na criatividade

Motivagio
Organizacional

Ambiente de Trabalho

Motivagio
Para
Tarefas

Criatividade Individual/ Time

Fonte: Adaptado de Amabile (1997).

Amabile (1997) reconhece a importancia do ambiente, dos estimulos e do papel dos
gestores no processo criativo e inovador.

Vérios fatores positivos sdo considerados importantes no desenvolvimento da
criatividade organizacional: humor no ambiente (LANG e LEE, 2010), incentivo a criacdo
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pelos membros (AMABILE et al.,, 1996), clima de apoio (HAAR e ROCHE, 2010),
autonomia, fluxo de informacg6es e recompensas (ABBEY e DICKSON, 1983), feedback (DE
STOBBELEIR, et al., 2011), sistemas abertos de comunicacdo (MCGINNIS e VERNEY,
1987), especificamente ampla divulgacdo de informacdes (SUNDGREN et al., 2005).
Conforme Madjar et al. (2002), independente de qual fator suporte a criatividade aplicada, o
resultado serd positivo.

Contudo, Suliman (2001) ressalta que existem fatores negativos como a pressao por
producdo e sobrecarga de trabalho, que podem gerar estresse e tenséo no trabalho. Alinhada a
esses entraves, a resisténcia a mudanca pode influenciar negativamente, uma vez que vem
atrelada a auséncia de tomada de riscos e énfase no status quo, constatando a falta de apoio a
novas ideias. Outros aspectos negativos sdo considerados como problemas politicos e
competicdo interna destrutiva (AMABILE et al., 1996). Da mesma forma, conflitos interferem
de maneira oposta ao clima criativo desmotivando iniciativas dos membros da organizagéo e o
desenvolvimento do sistema (EKVALL e RYHAMMAR, 1999).

Amabile (1988) sugere que os trabalhos ligados a criatividade ndo sejam rotineiros, que
devem apresentar um desafio para o individuo, estimulando a concentracéo e o esforco para
alcance de resultados criativos.

Martins e Terblanche (2003) asseveram que o incentivo a criatividade e inovagéo se da
por meio de estratégias organizacionais, de sua estrutura, dos mecanismos de recompensa e
reconhecimento, do comportamento de seus membros e da comunicagéo aberta aplicada.

De acordo com Amo e Kolvereid (2005), o comportamento inovador esta relacionado
ao empreendimento dos membros da organizagdo em novos processos.

Gisbert-Lopez et al. (2014) completam que o comprometimento da equipe é mais
significativo do que o apoio do gestor para atingir resultados adequados a inovagdo. Os
conflitos organizacionais alimentam a relacdao entre autonomia e os resultados para inovacéo,
enquanto afetam negativamente 0os compromissos e esses resultados. Além disso, os autores
destacam que:

O conflito ndo é positivo nem negativo para a inovagdo, pois depende
fundamentalmente da presenca de aspectos como confianga, compromisso de equipe
e suporte recebido dos gerentes. Os fatores que estimulam a criatividade compensam
o efeito negativo do conflito, e esse fato nos leva a concluir que a forma como o
conflito é gerenciado € mais importante do que a presenca de conflitos de
relacionamento na organizagio (GISBERT-LOPEZ et al., 2014, p. 62).

Mesmo que o compromisso ndo tenha efeitos sobre a inovagéo para resultados, conflitos
de relacionamento podem torna-lo indesejavel. Também, observa-se que a autonomia produz
mais resultados de inovagédo quando esses conflitos ocorrem.

Embora os resultados da inovacdo e a satisfagdo da inovagdo sejam variaveis
altamente relacionadas, diferentes dimensdes do clima criativo séo relevantes, com
excecdo da confianca. Finalmente, o conflito de relacionamento é importante para os
resultados da inovagéo, mas ndo para a satisfacdo da inovacéo. Isso significa que o
sucesso da inovagdo é um conflito independente na organizagio (GISBERT-LOPEZ
etal., 2014, p. 63).

Gisbert-Lopez et al. (2014) relatam que os conflitos de relacionamento possuem efeitos
limitados sobre o clima orientado para a criatividade e mesmo que alterem 0 compromisso
dos individuos séo superados pelo apoio e pela confianca.

Os autores sugerem que 0s gestores das organizagOes devam estar preparados para
resolver quaisquer problemas relacionados a essas dimensdes e se esforgando para solucionar
conflitos de relacionamento.
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2.4. Escala Siegel

Siegel e Kaemmerer (1978) apresentam inicialmente cinco dimensfes reportadas
organizacdo inovadora: lideranca, posse, normas para a diversidade, desenvolvimento
continuo e consisténcia.

O perfil da lideranca das organizacfes inovadoras € aquele gue incentiva a criacdo de
novas ideias e o desenvolvimento pessoal de cada individuo. Enquanto que o sentimento de
posse ocorre quando os membros das organizagdes aplicam novas ideias, e percebem que se
envolvem nos processos, se sentindo responsaveis pela tomada de decisao.

As normas para diversidade simbolizam a forma colaborativa com que os integrantes
atuam perante as diversidades dentro da organizacdo, contribuindo para a criatividade do
sistema. O desenvolvimento continuo é caracterizado pelo processo de continuo de mudanca,
perfil das organizacdes inovadoras, que, por sua vez, permitem novas abordagens para a
solucgéo de problemas.

A consisténcia é importante por afirmar a coeréncia l6gica da constituicdo das ideias,
que podem produzir “consequéncias imediatas e ndo-intencionais, que podem entrar em
conflito com o objetivo da atividade” (SIEGEL e KAEMMERER, 1978, p. 555).

Siegel e Kaemmerer (1978) verificam trés fatores, ap6s andlise fatorial, para
caracterizar e distinguir os diferentes tipos de climas que contribuem para a inovacdo das
organizagOes tradicionais: suporte da criatividade, tolerancia das diferencas e compromisso
pessoal.

No primeiro fator - Suporte da Criatividade — os membros contribuem para a gestéo,
através de novas ideias, com a organizacdo disponivel para mudancas, ressaltando-se a
lideranca como peca fundamental nesse novo processo. No segundo fator - Tolerancia das
Diferencas — a organizacdo demonstra tolerancia as diferencas entre seus membros, sem que
barreiras sejam impostas. Por Gltimo, o Compromisso Pessoal - relacionado diretamente a
sensacdo de propriedade provocada pelo compromisso e envolvimento do individuo.

Em se tratando do suporte a criatividade, Toda (2015) corrobora a visdo dos autores, ao
enfatizar que existe influéncia do lider sobre o clima organizacional, especificamente voltado
para o fomento da criatividade e da inovacdo. Em pesquisa realizada, o autor apresenta
relagdo significativamente positiva entre a lideranca transformacional e os membros docentes,
contribuindo para o desenvolvimento dos processos da organizacao.

Siegel e Kaemmerer (1978) elaboraram um questionario que contribuiu, a partir dos
resultados de sua aplicacdo, para detectar o nivel de apoio a inovacdo de uma organizacdo e
para medir suas dimensfes. Esse questionario é valido e confiavel, podendo utilizado em
estudos posteriores na area, tanto entre unidades em uma mesma organizacdo, quanto uma
mesma unidade ao longo dos anos, entre outros. O instrumento elaborado foi relacionado aos
fatores da Siegel Scale of Support for Innovation (SSSI) — Escala Siegel de Apoio a Inovacao,
que auxiliam na analise do clima organizacional.

2.5. Gestdo Universitaria e Avaliacdo Capes

Junior et al. (2011) ressaltam, em relacdo a aplicacdo da gestdo estratégica, que as
universidades podem ser equiparadas as organizagdes e suas decisdes impactam diretamente
na area académica e suas estratégias, nas quais encontram seus maiores desafios.

A escolha estratégica é fundamental para se destacar as organizagdes tradicionais das
complexas. As primeiras relacionam-se aos recursos, demandas, producdo e objetivos; nas
ultimas, segundo Chakravarthy e White (2002), assumem um tom ambiguo e conflitante, com
destaque para as universidades, posto que ndo se conhece todas as alternativas, além do fato
de que objetivos e preferéncias, por vezes discrepantes, influenciam o processo estratégico.
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Junior et al. (2011) argumentam que as estratégias académicas derivam da consideracao
de diversos fatores internos e externos, ndo havendo, portanto, um Unico caminho a seguir
para a conquista de objetivos. Segundo o autor supracitado, essa gestdo pode surgir a partir de
uma mistura de analises racionais, politicas e simbdlicas, e variam em cada organizacdo. A
analise racional reflete a razdo na tomada de decisdes, enquanto a andlise politica retrata as
negociagdes e conflitos de interesse. J4 a simbolica reflete o significado que eventos,
decises, discursos e rituais representam para a organizacao.

Segundo Meyer Jr. (2005), existe uma analise simbdlica relacionada a forma como os
integrantes influenciam a organizacdo e sua cultura; e sua formacdo e desenvolvimento sdo
influenciados por caracteristicas especificas da dindmica interna.

Os membros de uma organizacdo podem ter interesses e interpretacfes para diferentes
contextos; podem transitar entre momentos de afiliagdo a grupos que defendam interesses
comuns e momentos de isolamento, sendo o resultado final dependente da combinacdo destes
comportamentos. Da mesma forma, os coordenadores dos cursos sdo responsaveis diretos
pelas estratégias académicas, que devem estar alinhadas as metas da universidade, ainda que
exista certa distancia entre a teoria e a pratica (JUNIOR et al, 2011).

Junior et al. (2011) destacam que, no setor académico, muitos cargos de liderancas séo
ocupados por docentes, e ndo por membros que ocupem um cargo especializado em gestéo, o
gue pode impactar tanto positivamente quanto negativamente: positivamente, porque o0 uso de
uma linguagem comum aos membros da instituicdo facilita o processo de legitimacdo; e
negativamente, porque a pessoa nao possui habilidades no campo da gestéo.

Segundo os autores, ndo ha uma movimentacdo interna para que as oportunidades de
ambiente sejam aproveitadas. Essa auséncia pode ser motivada pelo excesso de burocracia e
complexidade dos recursos, como, por exemplo, os tramites de tomada de decisdo por uma
instancia superior. E enfatizam ainda:

Gerenciar estrategicamente organizagfes académicas requer gerenciar o curriculo, o
desempenho de professores e alunos, com suas demandas individuais e coletivas.
Requer adequar as atividades internas as demandas externas de uma sociedade em
transformacgdo. Certamente este constitui-se em um dos grandes desafios da
universidade foco deste estudo, como também da grande maioria das universidades,
0 que demanda maior atencdo e esforcos de seus administradores e stakeholders
(idem, p. 149).

A fim de enfrentar os desafios, como despesas e falta de orcamento, melhorar sua
gestdo, e obter vantagem competitiva, as organizacdes estdo investindo em gestdo do
conhecimento e a inovagéo de servigos (WU HE e MMHAMMED ABDOUS, 2013).

Segundo Huvila et al. (2014), espera-se que a gestdo do conhecimento traga beneficios
para as organizacdes, além de beneficios pessoais. A gestdo do conhecimento pessoal
incentiva o compartilhamento de conhecimentos com outros membros individualmente com o
objetivo de apoia-los em seu trabalho, além da organizacédo, contribuindo para o alcance de
objetivos coletivos (RAZMERITA et al., 2009).

Além disso,

Para permitir e acelerar a inovacdo de servicos, o quadro deve ser implementado
num ambiente propicio & inovacdo. E necessario criar uma cultura de partilha de
conhecimentos para promover uma estreita colaboracdo entre 0s membros e entre 0s
membros e os docentes. Para sustentar a inovacdo em servigos de longo prazo, a alta
geréncia deve encorajar a aprendizagem individual e crescimento pessoal (WU HE E
M'HAMMED ABDOUS, 2013, p. 104).
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Alavi e Leidner (2001) concluem que uma eficaz implementacdo da gestdo do
conhecimento envolve processos de trabalho, suporte via infraestrutura tecnoldgica e
desenvolvimento de uma cultura organizacional.

2.5.1. Processos internos

A éarea de ensino dos programas de pos-graduacdo administra os processos relacionados
aos cursos de especializacdo, atualizacao, capacitacdo profissional e stricto sensu, sejam esses
presenciais ou a distancia.

A formagcdo stricto sensu, composta pelos cursos de Doutorado, Mestrado Académico e
Mestrado Profissional, é reconhecida por sua relevancia na formacgdo de professores e
pesquisadores, sendo quadrienalmente avaliada pela Capes.

O sistema de avaliacdo ¢ uma ferramenta que contribui para a exceléncia académica dos
cursos nacionais. Seus resultados contribuem para a definicdo das politicas, e sdo a base para
a distribuicdo de recursos. Instituida em 1988, atualmente, a avaliacdo do Sistema Nacional de
Pds-Graduacdo (SNPG) é conduzida pela Diretoria de Avaliacdo/Capes e reconhecida como
atividade imprescindivel para garantia da qualidade dos cursos stricto sensu (CAPES, 2017).

A fim de reunir as informacBes e avaliar os programas de pos-graduacdo, foi
disponibilizada a Plataforma Sucupira, e a responsavel direta pelas informacdes inseridas
nessa ferramenta é a coordenacgdo de cada programa. Contudo, o preenchimento também pode
ser realizado por terceiros designados pela Coordenagdo em sua prépria senha. A plataforma
viabiliza a importacdo das informacdes sobre a producdo dos docentes a partir do curriculo
Lattes. Porém, nem sempre estes curriculos estdo atualizados, o que pode subestimar a
avaliacdo do programa uma vez que, nesse caso, ndo ha como disponibilizar todas as
contribuicdes efetivas.

Um dos principais efeitos possiveis € que o programa pode ser mal avaliado ao nao
disponibilizar todas as contribuicGes efetivas do ano-base, interferindo diretamente no
programa e indiretamente no corpo docente e discente que o integra.

E possivel que as informacdes ndo estejam disponiveis no Curriculo Lattes, principal
fonte de consulta para a Secretaria Académica, e mesmo que estejam disponiveis, podem nao
estar atualizadas, ou, ainda, podem estar preenchidas de forma incorreta. Existem diversas
suposicdes pelas quais esses percalgos podem acontecer: por falta de treinamento ao corpo
docente, ou de conhecimento, atualizacdo, interesse e incentivo; por essa razdo, as
informacgdes precisam ser conferidas e analisadas através das outras fontes, o que demanda
tempo e retrabalho.

O problema ainda se agrava quando o suporte académico também ndo possui o
conhecimento integral para analisar os dados gerados para inserir na Plataforma Sucupira, que
é uma ferramenta que facilita a coleta de informacdes que viabilizam anélises e avaliagdes e,
consequentemente, para que sejam elaboradas metas, acdes, politicas institucionais e planos
de desenvolvimento). Além disso, esse recurso aumenta a participacdo dos coordenadores de
programas de pds-graduacao nos processos de avaliacdo (CAPES, 2015).

Assim, o periodo, que deveria ser dedicado para aumentar a qualidade da proposta do
Programa para avaliacdo, é desperdi¢ado com a burocracia.

A Secretaria Académica tem papel fundamental de apoio a coordenacdo nos processos
administrativos da pos-graduagdo e possui conhecimentos e habilidades que contribuem para
a gestdo e a tomada de decisOes referentes a Avaliacdo da Capes (SOARES e PAULY, 2015).

Apesar da alimentacdo da Plataforma Sucupira ser responsabilidade da Coordenacéo, as
secretarias atuam como suporte fundamental no processo, verificando os registros académicos
e as produgdes dos docentes e discentes, além de outras atividades do programa (SOARES e
PAULY, 2015).
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Soares e Pauly (2015) explicam que algumas secretarias de programas de pos-graduacéo
possuem maior acesso as informacdes necessérias para a avaliacdo, se tornando responsaveis
pelo preenchimento da maioria das informac@es na Plataforma Sucupira. Os mesmos autores
sugerem que a Capes reconheca esse cenario, principalmente para que a coordenacao possa se
dedicar mais intensamente a andlise qualitativa.

Alguns secretarios alimentam os dados nos curriculos Lattes dos docentes e discentes do
programa, sugerindo o oferecimento de oficinas para orientacdo no preenchimento,
principalmente para os mestrandos, que normalmente n&o reconhecem a utilidade da
ferramenta para se firmarem no mercado como pesquisadores (SOARES e PAULY, 2015).

O preenchimento desses dados é muitas vezes delegado a secretérios, estudantes ou
estagiarios e alguns ndo dominam a codificacdo desses dados, gerando distorcGes
nos totais. Mesmo quando realizada pelos pesquisadores, existe uma ampla margem
de ddvida e existem questdes sobre como se registrar e classificar a producédo
cientifica (MONTAGNER et al., 2009).

Através da Plataforma Sucupira, 0s programas sdo capazes de inserir as informac6es de
forma continua para avaliacdo, que depende da qualidade e da exatiddo desse preenchimento.
(CAPES, 2014). Com as informacdes disponiveis ao publico online, é possivel que o
participante solicite uma corre¢do ao secretario e a coordenagdo (SOARES e PAULY, 2015).

De acordo com Amaral et al. (2017), os membros que compdem o programa geralmente
néo disponibilizam os dados de uma forma completa, ndo contribuindo para a racionalizacéo
da informagdo, mesmo com os esforcos da Capes em oferecer um sistema que permita
acompanhar a performance da pds-graduacao. Os autores destacam que a Capes, mesmo apos
a disponibilizacdo da Plataforma Sucupira, ainda enfrenta o desafio de organizar as
informacdes alimentadas em prol da evolucdo do Sistema Nacional de Pés-graduagdo (SNPG)
e do desenvolvimento de politicas publicas.

Amaral et al. (2017) relacionam uma série de deficiéncias que pode prejudicar o
processo de avaliagdo, como a inconsisténcia dos dados alimentados na plataforma e a
maneira como sao inseridos. Como as informagdes ndo estdo organizadas, o coordenador as
subaproveita para evolugdo do desempenho do programa.

Como ndo existem instrucfes objetivas e claras, nem facilidades de preenchimento,
esse tipo de metodologia (preenchimento dos campos do curriculo) acaba
promovendo um volume maior de informagdes incorretas, seja porque 0 USUArio
comete erros de digitacdo seja porque esta distante do objeto fisico no momento do
preenchimento (MARQUES, 2010, p.256).

Amaral et al. (2017) concluem que os indicadores de avaliacdo da Capes contribuem
para a tomada de decisdo do coordenador, desde que “as barreiras de conversdo e tratamento
dos dados possam ser vencidas, por meio da aplicacdo de ferramentas especialistas para 0 uso
e analise da informagao”.

Para Marques (2010), as informacGes alimentadas no curriculo Lattes devem ser de
acessiveis e confiaveis, a fim de gerar novos conhecimentos aos usuérios da plataforma. O
autor realizou uma pesquisa que buscou identificar quais os prés e contras da ferramenta e as
dificuldades dos usuarios no preenchimento do curriculo e organizacdo da informacéo.

O referido autor ainda destaca que existem campos a serem atualizados e que alguns
recursos poderiam ser mais bem explorados, como, por exemplo, uma caixa de selecdo
dropdown ou um tipo de validagédo das informacdes inseridas, com a finalidade de reduzir a
quantidade de erros de preenchimento, conforme realizado em alguns campos da propria
plataforma. Os resultados inconsistentes provocam a divida quanto a confiabilidade da fonte
de informac&o.
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Marques (2010, p. 256) comenta que “sua estrutura gera retrabalho para seus usudrios,
inclusive desestimulando seu uso”, e sugere que a tecnologia da informacao contribui para o
aperfeicoamento da ferramenta.

Em pesquisa realizada por Marques (2010), todos os doutores entrevistados
apresentaram duvidas sobre o preenchimento do curriculo Lattes, sendo necessario que o
usuario consulte outras fontes para preenchimento do curriculo Lattes, 0 que demanda mais
tempo para realiza-lo. Seus usuarios avaliam que o fato do curriculo Lattes ndo é claro, e
objetivo influencia o aumento de informacGes incorretas inseridas no sistema. O autor
supracitado acredita que o Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico
(CNPq), responsavel pela plataforma Lattes, deve se empenhar em desenvolver a ferramenta,
considerando sua importancia para o meio académico.

Mesmo que os usuarios tenham ddvidas, estes continuam alimentando o sistema, o que
pode provocar um acumulo de informacgdes incorretas e consequentemente, indicadores
errados. Ainda que o usuario considere o preenchimento do curriculo Lattes obscuro, a
responsabilidade sera direcionada a ele préprio. E mediante possiveis inconsisténcias, é
possivel que a instituicdo saia prejudicada, considerando a competitividade do mercado atual
(MARQUES, 2010).

Apos estudo realizado sobre o sistema de alimentagdo de Curriculo Lattes, Silva (2007)
averiguou um numero elevado de inconsisténcias, provocadas por erros de digitacdo,
incompatibilidade de titulos, entre outros. O autor considera que o sistema deve ser
desenvolvido para atender as necessidades de seus usuarios, considerando-se a possivel
dificuldade com a linguagem e recurso utilizados, alem da diferenca entre cada area.

Marques (2010) destaca que o Curriculo Lattes tem pontos negativos e sua etapa de
alimentacdo, se feita de forma equivocada, pode causar perda de tempo do usuario e ainda
suscitar informacoes diferentes da realidade.

O descompasso entre o que é vivido e produzido e o que é registrado no C. Lattes, a
auséncia de padronizacgdo para a coleta e registro de dados, a falta de validagdo das
informacdes, bem como a inexisténcia de orientacdes adequadas para utilizagdo séo
atributos negativos da ferramenta (MARQUES, 2010, p. 263).

Uma das criticas que Digiampietri et al. (2014) apresentam, além da validagcdo dos
campos, € a frequéncia com a qual os curriculos sdo atualizados na plataforma, que pode
representar, em alguns grupos de pesquisadores, um indice maior que 20% de artigos
publicados em periddicos ndo informados durante os ultimos trés anos.

Montagner et al. (2009) alertam que a Plataforma Lattes, apesar de ser eficaz na
divulgacdo das informacdes pertinentes, possui muitos dados incorretos ou incompletos, além
de apresentar falta de padronizacéo.

Em estudo realizado, Faga e Quoniam (2016) observaram um ndmero significativo de
producdes inseridas em parcerias entre docentes e discentes, que ndo constavam nos
curriculos Lattes dos professores. Ressaltam que a ndo atualizacdo do curriculo pode
prejudicar a avaliacdo do programa perante a Capes, apesar de toda contribuigéo intelectual.

Em estudo realizado por Maccari et al. (2008), atesta-se que ha resisténcia dos docentes
em manter seus curriculos atualizados e que os mesmos consideram valido o oferecimento de
cursos e seminarios que possibilitem o esclarecimento de duvidas e incorporamento da pratica
na cultura da organizagao.

Da mesma forma, Souza e Guimaraes (2016) confirmam que um ndmero expressivo de
docentes ndo atualiza seu curriculo por pelo menos trés anos, caracterizando 0 nao
envolvimento em pesquisas ou divulgacéo cientifica. O ndo preenchimento € justificado pela
relevante carga de aula do perfil (SOUZA e GUIMARAES, 2016).
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Moro et al. (2013) salientam que os docentes possuem inUmeras atividades,
principalmente administrativas e relacionadas aos cursos, e estdo submetidos a uma
sobrecarga de trabalho que pode interferir na sua atuacdo no programa. Para 0s autores em
questéo, os professores:

desempenham varias funcfes dentro da instituicdo, como a docéncia, a pesquisa, a
extensdo e a gestdo, estando em contato direto com alunos, servidores e colegas.
Desse modo, conduzem ao mesmo tempo o processo de ensino em sala de aula, a
orientacdo de grupos de trabalho, além de fazer o papel de lideres na organizacao,
sendo necessario conhecer, desenvolver e praticar conceitos e técnicas de motivacéo
e satisfacdo (MORO ET AL., 2013, p. 609).

Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005) definem o comprometimento com a carreira como
dedicacdo ou compromisso de um individuo com sua profissdo e, para isso, devem ser
reconhecidos 0s sentimentos positivos em relagdo ao cargo.

Souza e Guimardes (2016) recomendam que docentes que atuam nas areas de extensao e
pesquisa devem manter a atualizacdo de seus curriculos, devido a exigéncia dos 6rgdos de
fomento.

Além disso, destaca-se que a atualizacdo periddica dos curriculos € o conhecimento
sobre os critérios da Capes sdo importantes e podem fazer a diferenca para a avaliacdo do
programa de pos-graduacio (FAGA e QUONIAM, 2016).
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3. METODOLOGIA
3.1. Selecdo do Método

Apbs a revisdo de literatura aprofundada, foi selecionada a Escala Siegel como roteiro,
que permitiu avaliar o clima orientado para criatividade e inovacédo, e o nivel de apoio em
cada programa de pds-graduacao a ser estudado.

Foi adotada uma estratégia qualitativa que permitiu obter conhecimento sobre o clima
de suporte a criatividade e inovacéo, e levantar a realidade do preenchimento para avaliacdo
da Capes, contribuindo para que o pesquisador desenvolvesse uma anélise a partir dos dados
obtidos (ROESCH, 1999).

3.2. Selecdo dos Sujeitos

Houve observacdo prévia do comportamento dos programas de pds-graduacdo para
apropriar-se dos procedimentos para submissdo das informacgdes para a Avaliacdo da Capes.
Sendo possivel, dessa foram determinar 0s sujeitos diretamente envolvidos: em geral,
coordenacdo, secretérios e docentes.

Assim foram selecionados para as entrevistas dentro de cada programa, o coordenador,
0 secretario, um docente permanente membro da Comissdo de Pds-graduacdo (CPG — que
atuam contribuindo para as decisdes coletivas no programa), um docente permanente ndo
membro da CPG e um docente colaborador.

Foram avaliados dois programas de uma Instituicdo de Ciéncia e Tecnologia em Saude -
a Fiocruz, que se destaca com dois programas de nota 7 (sete), de uma mesma unidade, tendo
sido selecionado um deles aleatoriamente, e um programa de nota 3 (trés) em Mestrado e 2
(dois) em Doutorado, de outra unidade de acordo com a avaliagcdo proviséria do Gltimo
quadriénio (2013-2016).

3.3. Aplicacdo do Método aos Sujeitos

Inicialmente foi realizado um teste com o coordenador de um terceiro programa da
Instituicdo a fim de validar o roteiro para essa pesquisa. O teste permitiu apreciar o
comportamento do entrevistado frente ao esclarecimento de algumas afirmacdes e
redundancias, além da predisposicdo para contribuir frente a um roteiro de 61 afirmacdes, o
que possibilitou ajustes visando adequacéo.

Entre outubro e novembro de 2017, fez-se a aplicacdo de entrevistas em profundidade
com o uso da Escala Siegel como roteiro com os sujeitos. O Roteiro da entrevista encontra-se
no Anexo A.

Durante as entrevistas foram realizadas anotacGes, mas que permitiram uma observacao
atenta as respostas de cada individuo. As 61 afirmacgdes foram organizadas pelos fatores da
Escala, formando trés grupos a serem avaliados de cada programa individualmente e, apos,
comparativamente: suporte a criatividade, tolerancia as diferencas e compromisso pessoal.

Como técnica de anéalise dos dados, foi realizada analise de contetdo, que permitiu
compreender a perspectiva dos membros envolvidos nos cursos da pesquisa para tornar a
gestdo académica eficaz (ROESCH, 1999).

Em sequéncia, foram dispostas as Fichas de Avaliacdo dos Programas provisorias do
ultimo quadriénio (2013-2016), que permitiram a triangulagdo dos dados obtidos.
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3.4. Limitacdes do Método
Uma das limitacbes é a generalizacdo dos resultados obtidos, pois se tratam de

resultados de dois programas de uma mesma instituicdo, 0 que ndo garante que estes
resultados sejam observados em outros programas de pds-graduacéo, ou outras instituicoes.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados foram inicialmente estruturados por programa e por fatores da Escala
Siegel, e em seguida realizada a analise comparativa entre as considera¢es dos entrevistados.
Oportunamente disponibilizou-se o quadro relacionando os itens e a avaliacdo de cada
programa, conforme disposto a seguir.

4.1. Programa Avaliado com Nota 7 pela Capes
4.1.1. Suporte a criatividade no programa de nota 7

De forma geral, o programa avaliado com nota 7 pela Capes no Ultimo quadriénio
(2013-2016) esta em busca de novas solucdes refletidas através de geracdo do conhecimento e
adequacdo dos processos. Por outro lado, é destacado certo conservadorismo do programa por
ser um programa bem sedimentado.

Todos os entrevistados concordaram que o0 programa se adapta as mudancas
principalmente no tocante as variaveis da Capes.

O respeito e 0 apoio a criatividade pela lideranca sdo reconhecidos e ndo soO
relacionados diretamente a coordenacdo do programa, mas também para com a direcdo da
unidade, a presidéncia da fundacdo — um apoio institucional de forma coletiva.

A liberdade para se resolver os problemas de formas diferentes é reconhecida pelos
membros e submetidas a Comissdo de Pds-Graduacdo (CPG) em situagfes mais criticas,
considerando-se o padrdo exigido pela avaliacdo da Capes.

A criatividade é reconhecida como inerente a atividade de pesquisa, sendo estimulada
pela coordenacdo do programa. Seus membros destacam que até mesmo 0S projetos nos
processos seletivos sdo bem quistos quando ousados, inovadores e factiveis.

A lideranca é vista ndo somente como apoiadora dos membros do programa, mas como
um lider proativo que gerencia de forma ponderada e diariamente com o suporte da Secretaria
Académica.

O programa acredita na revisdo de suas suposicdes a cada nova demanda para
crescimento. Um dos entrevistados remete apenas uma restricdo na frequéncia devido as
regulac@es do curso.

Consideram estar imbuido no papel do pesquisador a busca por novas formas de encarar
0s problemas, mas relatam ndo conhecer tdo de perto todos os docentes para afirmar sobre as
posturas individuais.

Existe 0 pensamento que a maneira como as coisas sdo feitas parece estar de acordo
com o que estdo tentando realizar. Porém, um dos entrevistados salienta que o “jeitinho
brasileiro” pode, de certa forma, disfarcar essa realidade, ndo solucionando o problema de
fato.

Por unanimidade e enfaticos, todos os membros relataram que a coordenacdo considera
0 processo criativo de seus membros.

Os métodos utilizados pelo programa estdo adequados aos seus objetivos, inclusive aos
critérios exigidos pela Capes. Ainda assim, necessitam de aperfeicoamento. Segundo a
coordenacdo: “... ndo deveria mais se manter no modelo quantitativo, fator de impacto, etc.
Achar as alternativas de como fazer a avaliagdo € muito mais complicado. Uma coisa é vocé
dizer, ndo serve, mas na hora que vocé vai dizer, vamos substituir por...? Cadé? Avaliagdo
subjetiva ¢ mais dificil”.

Os docentes colocam que ha limitacdo de estrutura, de recursos e de burocracia que
interferem em sua disponibilidade. De outro angulo, alguns entrevistados ndo consideraram
essas interferéncias, avaliando como positiva e acessivel essa assisténcia.
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Os membros do programa ndo veem distincdo no recebimento de ideias apresentadas
independente por qual individuo, considerando que sdo avaliados da mesma forma e de
acordo com os objetivos da pos-graduacao. Observam apenas que a execucdo nem sempre €
possivel, podendo ser limitada por motivos financeiros, por exemplo.

Na medida em que novas ideias surgem, estas sdo avaliadas e, por consenso, aplicadas.

Como crenga unanime, as pessoas sdo encorajadas a desenvolver seus préprios
interesses, porém esses tém de ser congruentes com os da pds-graduacdo, que se encontram
diretamente ligados aos critérios de avaliacdo da Capes.

As pessoas se sentem incentivadas a expressar suas opinides e ideias atraves de reunides
promovidas pela coordenacdo, como o colegiado docente, colegiado de doutores, seminarios,
reunides que envolvem docentes e discentes.

Concentrados em suas percepcgdes individuais, acredita-se que quando um novo
problema surge, apesar da frustracdo, ele é manuseado de uma forma construtiva. Aponta-se
que a coordenacao possui extremo cuidado com as pessoas, incluindo seu corpo docente.

Amplamente acreditam que a forma de ensino ¢ tdo importante quanto o que é ensinado.
Assim, as escolhas de seguimento dos docentes e discentes sdo acompanhadas com
discricionariedade.

Acreditam que o programa é aberto e receptivo a mudangas, porém enfatizam que as
mudancas possuem como limites e barreiras os critérios de avaliacdo da Capes, que podem
interferir, por exemplo, na entrada de novos docentes e em parte do processo.

Os membros acreditam que a coordenacdo do programa incentiva e apoia, entre outras
fungdes, o desenvolvimento de cada membro individualmente. Essa demanda pode ser
exemplificada através das planilhas de acompanhamento individual da producdo docente.
Ressaltam que, além de gestor, o coordenador tem que Sse preocupar com sua prépria
produtividade, por ser também docente permanente do programa. Uma mencao consideravel é
a de que sdo estipulados critérios para que se atendam as demandas de forma igualitaria,
beneficiando a todos da mesma maneira.

A coordenacdo e a maioria dos seus membros acreditam muito no coletivo,
considerando certo incentivo, mas ndo em independéncia.

Em coro, o programa reconhece os esforcos criativos de seus membros e a
compatibilidade com suas visdes.

E notéria a preocupacdo com a mudanca no programa, incluindo novas abordagens para
as tarefas. Cada caso é avaliado individualmente, sendo necessario um minimo de critério
para que haja seguranca nessa mudanca.

Os sujeitos aprovam a atuacdo da poOs-graduacdo, que muito estd atrelada,
independentemente de concordar ou ndo com os critérios, atrelados as exigéncias da Capes.
Acreditam estarem no caminho certo. Consonantes a ideia de que ha espaco para melhorar,
enxergam os beneficios que a nota 7 proporciona, reconhecendo ao programa exceléncia,
disponibilidade de bolsas e viagens para o exterior. A coordenadora do programa destaca com
orgulho seu envolvimento com a gestdo e acompanhamento dos relatérios como benéficos a
esse resultado, permitindo que se sinta segura com seu trabalho e decisdes.

4.1.2. Tolerancias as diferencas no programa de nota 7

Os participantes consideram contribuir com opinides para as decisdes dentro da pos-
graduacdo, mesmo que a palavra final seja dada pela CPG.

A prevaléncia entende que ndo praticar 0 que prega esta imbuido ao individuo,
independentemente de ter vinculo com a pds. Até mesmo porque nem sempre é possivel
alcancar o que defende. Por outro lado, dois membros acreditam que praticam e que a
coordenacdo e os docentes estejam alinhados em suas falas.
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A atencdo do programa € para que o0s problemas sejam resolvidos. Em geral, 0s
problemas séo avaliados particularmente e a solucdo, considerando experiéncias anteriores,
pode variar de acordo com cada caso.

N&o se reconhece que as pessoas que ocupam cargos-chave obtém o crédito pelas ideias
dos outros. De certa forma, relacionou-se o fato de que nem sempre o orientador que esta
registrado é de fato o que orienta, a fim de atender a mais um dos critérios da Capes.

O programa se apresentou dividido por tarefas, em que a coordenacao diz aos outros o
que fazer, designando a cada membro da CPG, por afinidades, uma atribui¢do, tornando-o
responsavel por apoiar e acompanhar o processo. Em uma das falas, reconheceu-se a
importancia desse direcionamento pelo fato de que nem todos conhecem 0s processos. Por
outro lado, uma posicdo criticada, interferindo na autonomia da tomada de decisdo do
docente.

Os membros do programa reconhecem que seja possivel que a forma como as coisas sdo
feitas piorem a situacdo, mesmo que ndo intencionalmente. Tentam se resguardar atraves de
um trabalho coletivo, mas reconhecem naturalmente possiveis falhas.

Quando questionados sobre o comprometimento da coordenacgdo, os integrantes, por
unanimidade, concordaram que ela age do jeito que fala e utilizaram termos como
transparéncia, direta, coerente e coletiva para caracterizar essa agéo.

Apesar de ndo haver um reconhecimento direto da coordenacdo nesse aspecto, seus
membros se veem incentivados a serem diferentes. Seja através de projetos de pesquisa, de
publicacdo ou participacdo em disciplinas, a inovacdo € uma questdo abordada com
intensidade. Um dos entrevistados destaca “Eu acho que a inovagdo ¢ uma questdo que ¢é
sempre muito falada e colocada como uma questdo a ser incentivada, nem sempre as acoes e
as convengdes ¢ as regras que se impoe sdo nessa diregdo.

Pondera-se que a coordenacdo possua mais poder que o restante dos membros em nivel
mais baixo, porém seus membros ressaltam ser natural, uma vez que é um poder delegado em
prol do grupo dentro de uma pirdmide consensual e que ndo fere 0s preceitos de uma
democracia. Paralelamente, frisou-se que apesar de uma autonomia, a coordenagdo busca
compartilhar as decisdes através da CPG.

A forma como o trabalho é realizada é tdo importante quanto seus resultados. Os
docentes destacam que a maior referéncia para isso é a avaliacdo da Capes, que precisa ser
acompanhada a cada decisdo do programa e alimentacdo anual da plataforma, ndo sendo
suficiente olhar somente para seu resultado. Outro exemplo exposto € a de aplicacdo de
Seminarios aos discentes para acompanhamento do andamento dos seus projetos,
independentemente dos resultados que serdo propostos.

Os integrantes ndo veem as inovagfes como algo que provoque raiva em outros
participantes. Reconhecem que pode haver incbmodo ou discordancia, mas nao raiva.

Quando questionados a respeito da distribuicdo de hierarquia no programa, muitos
tiveram duvidas sobre de que forma considerar. Num consenso, foi reconhecido que a maioria
se enquadra no nivel mais baixo, mas em uma piramide natural que vai da coordenacdo e CPG
aos discentes vinculados.

O programa visa usar métodos testados e aprovados, a0 mesmo tempo em que busca
melhorar o processo e inovar para solucionar possiveis gargalos.

Todos os entrevistados consideram ter oportunidades para testar suas proprias ideias no
programa, considerando seus limites razoaveis, como infraestrutura, recursos e pessoal. Um
deles ressalta que além da oportunidade, ainda enxerga apoio do programa através de
financiamento de projetos.

Eles ndo veem como um lema, mas, como um todo, acreditam que quanto mais pensam,
melhor trabalho sera feito. Julgam que esteja encaixado na funcdo de pesquisador e que 0
ideal é que essa forma seja acompanhada da pratica.
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Todos concordaram que suas ideias sdo respeitadas pelos que dirigem o departamento.
Algo que vai além da coordenacdo e comissdo do programa, mas que manifesta apoio e
incentivo da vice-direcdo de ensino, da direcao do instituto e da vice-presidéncia de educacao.
As restricdes que sdo impostas sdo compreendidas pelos membros, por serem claros os
objetivos da Pés-Graduacdo (PG).

O status quo do programa € valorizado pelo fato de serem um programa nota sete. A
coordenacao pondera ser arriscada a introducdo de mudancas e para que sejam feitas, antes de
colocadas em préticas, sdo testadas através simulacbes em planilhas no computador
(“Modelagem”) de forma cuidadosa. Creem que seja melhor ndo mudar algo que esteja dando
certo e caso haja essa real necessidade, que buscam fazé-las no inicio do quadriénio, sem
alteracdes drasticas ao longo. E se o docente permanente ndo estiver com uma producéo
compativel durante o periodo, buscam manté-lo no programa, mas sem novas indicacdes de
orientandos para 0 proximo processo seletivo.

A coordenacdo e 0 membro da CPG compartilham a ideia de que a melhor maneira para
se obter louros na pds-graduacao é através do bom trabalho e pesquisa. Os outros consideram
natural analisar como faz o restante do grupo num aspecto comparativo.

Os membros da CPG se julgam mais solicitados para dar sugestdes na PG, enquanto 0s
outros docentes, apesar de ndo se sentirem dessa forma, ndo se sentem tolhidos a dar suas
opiniBes e recorrer quando necessario. O conhecimento que a secretaria agrega também a faz
estar envolvida nesse processo de consultas e se considerar indicada.

As ideias e politicas da pos-graduacdo podem vir de uma mesma pessoa, porém nao sao
centralizadas, sdo de praxes discutidas na CPG ou colegiados.

Concebem que o poder de decisdo final sempre vem da Coordenacdo, Comissao e
Colegiados do Programa, que inclusive, podem ter sua composic¢do variada periodicamente.

O programa considera que as solugdes para 0s problemas podem variar de acordo com a
mudanca do cenario. Buscam seguir certa sistematica e avaliando as solugdes anteriormente
aplicadas.

As diferencas entre os individuos dentro da PG sdo possiveis, desde que estejam
alinhadas com a ética, a fim de que ndo gere problemas. Um ponto de vista considerado foi o
possivel desalinhamento com o perfil do docente na pds-graduacdo quanto aos requisitos da
Capes.

Os membros acreditam ter voz no que se passa ha organizacdo, podendo se manifestar
sem problemas.

Acredita-se que as decisdes sdo tomadas no ambito coletivo. Mesmo que a coordenacao
e 0s membros da CPG fagam essa ponte, se apresentam abertos ao dialogo.

Seus membros consideram democratica a aprovacao de ideias dentro do programa, que
tém chances de serem apresentadas por qualquer um nos colegiados e nas reunides da CPG,
independentemente de estar mais préximo ou ndo da coordenacéo.

O programa acredita que existem regras impostas pela Capes que devem ser seguidas, e
0s docentes que compdem o quadro compreendem. A partir disso, as sugestbes sdo bem
recebidas e avaliadas de forma democratica.

Existe uma flexibilidade para mudangas no programa desde que sejam para beneficia-lo
e atendam aos requisitos da Capes, mesmo que nem todos os membros concordem com eles.
Cada mudanca sugerida é avaliada criteriosamente e ndo ocorre a qualquer momento.

Todos os entrevistados concordam que as ideias também sdo suas dentro da PG, que
participam de uma coletividade e de um processo democratico; que mesmo que nado
concordem com algumas ideias, entendem que é necessario que seja feito.
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4.1.3. Compromisso pessoal no programa de nota 7

Todos os entrevistados se identificam com as ideias com as quais trabalha. Frisam que
hd uma sequéncia admirdvel entre as coordenagdes anteriores que contribui para que o
trabalho de hoje aconteca com maior fluidez e oportunidades, e que essa construgdo € um dos
principais fatores de sucesso. H& ressalvas quanto ao fator de impacto pela Capes da
quantidade de producdo, desvalorizando o aprofundamento da qualidade, o que direciona as
metas do pesquisador para outro caminho.

Os individuos apresentaram muito envolvimento com o que acontece na PG. Os relatos
abrangem preocupacdo com o reflexo do seu trabalho perante os outros membros, empenho
nos processos, nos resultados, na avaliacdo do programa. Avultam que a dedicacdo vai além
de seu horério de trabalho, que abrange horas extras, noites e fim de semana, e que a
motivacao e gerada pelo simples prazer de fazer.

Comprometidos com o0s objetivos da PG. Um de seus membros se apresenta solidario a
formar pessoas de maneira cada vez mais eficiente. Outro destaca que busca participar de
todos os eventos que convocam.

Os objetivos pessoais e as metas da organizacdo sdo bastante semelhantes, e condizentes
com os critérios de avaliacdo da Capes. Afinal a Capes fornece bolsas de produtividade,
insumos para os laboratdrios, e recursos para a pesquisa evoluir como um todo. Apesar disso,
os docentes se mostraram interessados em fazer diferente, realizar pesquisas com mais
tranquilidade e sem se preocupar tanto com a quantidade da producéo.

Os docentes acreditam que em geral os membros preferem trabalhar no proprio
programa do que em outros. Ha relevancia na limitacdo do numero de bolsas disponiveis e
oportunidades oferecidas, que fazem com que os docentes procurem outros PG. A
coordenacao destaca que os conflitos de interesse entre as PG, como producdo fora da area,
séo administrados num entrosamento que flui em reunides previamente agendadas.

Um deles frisa: “Todo mundo quer entrar para o programa”. A justificativa estd
relacionada ao reconhecimento de exceléncia, rigor na avaliacdo dos projetos no processo
seletivo até avaliacdo pela banca e egresso do aluno.

Todos acreditam possuir um senso de comprometimento com a PG. Mesmo que ndo
haja um acompanhamento préximo de célculos de pontuacdo de producdo de artigos, por
exemplo, reconhecem atingir seus objetivos com margem.

A partir de um equilibrio, a maioria acredita que as pessoas sejam muito leais ao
programa. Alguns acentuam que a frustracdo pode ocorrer para quem ndo obtém éxito no
credenciamento e frisam que o programa é muito indicado a candidatos a docentes, apontando
de certa forma essa lealdade. Por vezes, ressaltou-se também que a lealdade é atrelada a
existéncia de interesses muatuos entre o docente e a PG.

Todos os docentes afirmam sentir um verdadeiro senso de responsabilidade pelo
trabalho. A secretaria considera, inclusive, ter muita responsabilidade na avaliacdo do
programa, mesmo com a complexa atribuicdo de preencher e coletar em parte as informacdes.

4.2. Programa Avaliado com Nota 3/2 pela Capes
4.2.1. Suporte a criatividade no programa de nota 3/2

No programa avaliado com nota 3 em Mestrado e 2 em Doutorado (tendo sido este
recomendado o descredenciamento) pela Capes na avaliacdo provisoria do ultimo quadriénio
(2013-2016), ha divergéncia de opinides quanto ao desenvolvimento de novas solugdes. Por
certo olhar, a busca é considerada, enquanto por outro € algo mais passivo. Foi considerado o
fato de ser um novo programa e ainda em fase de exploragfes. Outro fator importante
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destacado é que poucos membros se dedicam exclusivamente ao desenvolvimento do
programa, por possuirem uma sobrecarga de tarefas.

Quando se refere a adaptacdo a mudancas existe divergéncia entre as opiniées dos
participantes. Destaca-se que é um grupo colaborativo e em busca de inovagGes para atender
as demandas internas e externas. Ao mesmo tempo, destaca que 0 programa em Si € uma
inovagdo, uma vez que surgiu de uma demanda de alinhamento de objetivos de outro
programa de pés-graduacao do instituto. Nao é opinido unanime, pois é também considerada
uma estrutura antiga, sem capacidade de progressao.

De uma forma geral, a criatividade € respeitada pela lideranca, destacando-se o0 espaco
de colegiados para discussdes, porém é relevante considerar, segundo um dos entrevistados,
que “a capacidade de criagdo dos membros € um pouco mais ampla do que a lideranca
consegue perceber”.

A liberdade para se resolver os problemas de formas diferentes é reconhecida de forma
unanime pelos membros. Ressalta-se que a composic¢ao do corpo docente é multidisciplinar, o
gue pode agregar atraves da interacdo entre diferentes visdes.

A lideranga avalia que seus alunos sdo incentivados a criatividade e detém-se a sua
prépria experiéncia. As opiniGes giraram em torno de considerar que a criatividade ndo é
incentivada, a0 mesmo tempo que nao é tolhida até o ponto de vista em que algumas pessoas
podem repreender por vocé agir de forma diferente. Administrativamente, considera-se haver
incentivos a criatividade, restringindo-se aos aspectos burocréaticos.

O apoio aos professores acontece ndo somente através da coordenagdo, mas da CPG
como um todo. Foi considerado que o papel do lider vai além do apoio, principalmente no
ambito coletivo. Numa abordagem mais profunda, um dos docentes destaca que o lider deve
atuar em equipe e descentralizar as tarefas. Para isso, ele deve alinhar os perfis para que
rendam ao méaximo. Salienta-se que 0s poucos individuos que se dispde a ajudar estdo
sobrecarregados, por conflitos no ingresso e permanéncia, principalmente devido a estrutura
ser um hospital, onde a assisténcia é muito forte.

As vezes o potencial de um individuo é desperdicado por alocagdo diferente de onde ele
se realizaria profissionalmente. O docente frisa que pode ser uma caracteristica do
engessamento do servico publico. Exemplifica através do proprio exemplo, lotada na
assisténcia, que ndo tem tantas oportunidades quanto o membro lotado na pesquisa e ensino.
Reconhece que ndo ha uma sensibilizacdo dos funcionarios do instituto em geral e o docente
deve administrar com atencdo sua carga horaria. Aponta que as pessoas que podem apoiar a
gestdo da pos-graduacdo estdo sobrecarregadas e sugere que se explore mais a cultura de
corresponsabilidade e de comprometimento difuso.

De forma geral, apesar de ndo unanime, a pds-graduacdo reexamina suas crencas mais
béasicas e demonstra fazé-lo de uma forma natural.

A PG defende que nem sempre ha busca de novas maneiras para encarar 0s problemas.
Supde que ndo ficar na zona de conforto pode ndo ser uma opg¢éo de todos e que o0 programa
ndo interfere nessas opcdes, ndo fomenta.

Admite-se que a maneira como as coisas sdo feitas parece estar de acordo com o que
estdo tentando realizar.

A coordenacdo considera reconhecer o processo criativo de seus membros. Alguns
docentes julgam que a coordenagdo identifica a criatividade em seus membros e déo a
oportunidade de explora-la atraves das reunides de Colegiado Docente, agindo de forma
respeitosa com seus parceiros. Outros ndo enxergam essa postura e ndo compreendem de que
forma pode ser feita essa distin¢éo entre 0s membros.

E consenso que ha necessidade de mais foco e que as metas devem ser mais
evidenciadas a equipe. Em geral, é considerado que a falta de foco pode ser atribuida as varias
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areas em que o docente deve atuar, ao fato de a CPG investir muito tempo em questdes
burocréticas em vez de estratégicas, ou ainda ao fato do programa ser muito recente.

Os relatos dos docentes foram significativos para notar a necessidade de explorar a
assisténcia a novas ideias. Segundo um dos docentes, 0 programa possui tendéncia a
reproduzir as ideias, considerando ser até de certa forma conservador. Foi relatado que apesar
de ndo haver para buscar assisténcia no desenvolvimento de novas ideias, a forma de
abordagem é decisiva, e reconhece esse fator como viés para a ndo disponibilidade a outros
que tinham os mesmos objetivos. Foi levantada a questdo de falta estrutura para que essa
assisténcia ocorra e questionado se hd um real interesse para que isso aconteca. Por fim, um
dos entrevistados ndo considera uma preocupac¢ao hoje da PG, mesmo que a instituicdo e
outras areas se preocupem.

O programa é considerado novo e até 0 momento ndo se reconhece integralmente se
novas ideias podem vir de qualquer pessoa e serem igualmente bem recebidas. Um dos
entrevistados destaca “...existem excelentes ideias, mas que ndo conseguem ser utilizadas,
porque a pessoa nao tem voz”.

Os integrantes acreditam em sua maioria que ndo ha espaco para experimentarem novas
ideias e consideram ser uma dificuldade do préprio ser humano.

As pessoas sdo encorajadas a desenvolver seus proprios interesses, com o cuidado para
gue ndo se desviem dos interesses da organizacao.

Um dos entrevistados considera importante que se dé um certo grau de liberdade ao
individuo. Que eles possuam abertura para desenvolver seus préprios interesses, mas
considera que n&o sdo, necessariamente, incentivados a isso.

Um dos docentes narra através de sua prépria experiéncia que ao ingressar na
instituicdo, teve que buscar qual seria sua funcdo e missdo, que ndo encontrou a estrutura
esperada e que seu senso de inconformismo a fez persistir na busca de seus objetivos, ao
contrério de muitos. De qualquer forma, considera que o instituto é caracterizado pela
vantagem de ser uma organizacgao horizontal e integrar pessoas colaborativas em termos de
estrutura.

A pesquisadora entrevistada destaca que a atual gestdo estd atuando em cima do
progresso e incentivando que as areas interajam mais, incentivando apoio mutuo entre ensino,
pesquisa e assisténcia. Sobressalta que é algo novo ainda e que dependera muito dos seus
membros para que efetivamente aconteca.

Em geral, ndo ha certeza de que as pessoas se sintam incentivadas por seus superiores a
expressar suas opinides e ideias, o que se reconhece, em certas ocasides, € a abertura dada
pela coordenagéo.

Por vezes, tendo o esforco coletivo sido reconhecido e por outras vezes questionado, a
maiorias dos entrevistados, acreditam que existem empecilnos que retardam o
desenvolvimento do programa. Acreditam que o trabalho solidario é importante e que as
criticas construtivas sdo ignoradas.

Os docentes acreditam que tanto a forma, quanto o contetdo do que € ensinado sdo
importantes, porém ha relatos de que o contetdo é por vezes mais valorizado, seja por falta de
atualizagdo ao ministrar uma disciplina ou pela auséncia de preocupacdo com a forma de
aprendizagem do aluno.

O programa acredita ser aberto e receptivo a mudancas, ainda que seja um programa
relativamente novo, ele se apresenta aberto e disposto a aprender.

O papel da coordenacdo € visto como incentivador e de apoio ao desenvolvimento
individual dos membros, porém, mais uma vez, é posto em questdo a razoabilidade de tempo.
Ente as atribui¢es de gestdo do individuo, ele também deve se preocupar com as demandas
de docéncia, 0 que merece atencdo especial na administragdo do tempo dedicado. Uma das

38



consequéncias e consideracdes levantada é a de que o lider pode operar em um nivel muito
mais operacional do que estratégico, interferindo na dedicagdo ao desenvolvimento.

Acredita-se que o ideal é o trabalho em grupos, é a integracdo entre os professores e
professores e alunos, assim a independéncia de cada um ndo € inibida, mas também néo é
incentivada dentro da poés-graduacdo. De outro lado, alguns entrevistados sentem a
independéncia individual imbuida ao cargo de pesquisador.

O programa reconhece os esforcos criativos de seus membros e a compatibilidade com
suas visoes, com a ressalva de que os membros podem ndo ter espaco para observarem esses
esforcos uns nos outros.

Observou-se que 0os membros mais proximos do poder de decisdo acreditam tentar
novas abordagens para tarefas testadas e aprovadas, apesar de nem sempre obterem éxito.
Outros consideram que a pés-graduacdo tentam seguir o que é proposto, sugerindo poucas
novas abordagens.

Com opinides dividas novamente entre membros da gestdo do programa e 0s outros, a
maneira como sao feitas as coisas nem sempre séo aceitas por todos. Cré-se que agir de forma
coletiva é contributivo para a gestdo, apesar de se reconhecer que é necessaria que a forma
seja revista para que se torne mais agil e efetiva. Salienta-se que a forma de convocacéo dos
recursos humanos, por exemplo, ndo possui uma ldgica razoavel e interessante ao programa,
interferindo em seu crescimento.

4.2.2. Tolerancias as diferencas no programa de nota 3/2

De uma forma geral, 80% dos entrevistados consideraram participar das decisdes que
sdo tomadas na PG, seja de forma préatica ou através de suas opinides. Um dos entrevistados
considerou que ndo € convocado para contribuir e que o planejamento e o0 espirito
participativo dos membros existiram num primeiro momento e que, infelizmente ndo foram
mantidos.

A coordenacao assume que ndo praticar o que prega pode acontecer. Uma situacdo pode
ser reavaliada e seguir outro rumo se for benéfico para a p6s-graduacdo. Alguns exemplos
foram citados como a alteracdo de um projeto de aluno e as possiveis novas praticas a partir
de uma ma avaliacdo da Capes. Dois dos entrevistados ndo veem como uma pratica dos
membros desta PG.

Com apenas uma excecao, 0s entrevistados consideram que tratar o problema de uma
mesma forma seria agir contrario a inovagdo. Destacou-se que independentemente da forma,
as pessoas devem ser flexiveis e os critérios utilizados para solucdo dos problemas devem ser
claros, a fim de que haja espaco para argumentos de quem discorde. Por outro ponto de vista,
considerou-se a possibilidade de auséncia de organizacdo interna, falta de memoria e
continuidade na sequéncia dos processos, visando a otimizacao na solucéo dos problemas.

Com opinides divididas, ndo foi possivel afirmar se consideram que as pessoas que
ocupam 0s cargos-chave no departamento obtém o crédito pelas ideias dos outros. Em certo
momento acreditado ser relacionado ao topo da hierarquia. Em outro momento, no cenario de
um grupo pequeno, pressup6s-se ser o resultado de todas as pessoas que participam, o que
pode ndo acontecer quando o resultado por negativo: “fracasso ou éxito, ele ¢é dividido, s6 que
a gente tende, quando é éxito, todo mundo quer, quando é fracasso a gente quer arrumar
culpado; ndo acho que isso seja um problema da gente” — relatou o docente.

Visto como ambiente democratico ou por composi¢do de um grupo hegemonico, 0s
membros da CPG possuem a tarefa de dizer aos outros o que fazer.

Alguns docentes relacionaram a atual queda da nota da avaliagdo com o fato de que a
forma com a qual as coisas sdo feitas podem piorar a situagdo. Seja por ingenuidade, ndo
conhecer tdo bem o processo ou por serem muito flexiveis em algumas questdes, o resultado
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ndo foi bom para a pos-graduacdo. Ainda assim, tentativa e erro sdo reconhecidos como parte
do processo.

Acreditam que a coordenacdo fala e atua da mesma forma e que os lideres, de uma
maneira geral, estejam trabalhando em prol da PG. Ainda assim consideram a possibilidade de
que existem excecdes em certas circunstancias.

Os docentes ndo se sentem desencorajados, mas pensam que ndo sdo encorajados a
serem diferentes e sim seguir um certo padrdo. Acreditam que o ambiente € democratico e
renovar € interessante, assim cogitam a renovacdo regular do corpo doente a cada quatro anos,
junto ao periodo de avaliacdo da Capes.

De um ponto de vista natural, os membros consideram que a coordenacdo tenha mais
poder do que os membros em niveis mais baixos. Pensam que isso é um fator importante para
que falem uma mesma linguagem e trabalhem em busca dos mesmos objetivos. Acentuam
que € uma questdo muito mais de mobilizacdo do que dar ordens.

Os docentes concordam que tanto os resultados como a forma que séo realizados séo
ponderados. E ressaltam que os critérios exigidos pela Capes sdo um dos motivos.

O coordenador considera possivel, caso o individuo ndo tenha habilidade de
comunicagdo e entrosamento com 0s outros, que se provoque raiva ao aplicar coisas novas no
programa. E considerado também naturalmente possivel que seja gerado certo desconforto por
agir diferente. Um dos docentes frisa que no Departamento de Ensino esse sentimento ndo é
gerado, ao contrério do que podem existir em outros setores do Instituto como a Assisténcia.

Quando questionados referente a localizacdo de hierarquia da maioria dos docentes,
julgou-se que existem muitas pessoas no nivel médio da hierarquia, que as pessoas sobem de
nivel rapidamente, prejudicando a base. E isso é um reflexo do que acontece dentro da propria
instituicao.

De outro angulo, sente-se um processo horizontal no programa, que mesmo com a
coordenacdo e a CPG, os professores possuem autonomia. E destaca que, para que essa
coordenacdo possa continuar atuando de forma estratégica, a Secretaria Académica deve estar
bem estruturada, motivada e organizada, apoiando a gestdo em meio ao sistema. De outro
ponto de vista, conceitua-se que de acordo com a distribuicdo de docentes perante a
composicao da coordenacdo e CPG, que a maioria se encontra na base. E ainda de outro que a
maioria se encontra no topo da estrutura, uma vez que se pressupde que o docente ndo se veja
como parte da base, tornando-a escassa. Ainda assim, acredita-se ser um processo de
adaptacéo para que seja explorada uma horizontalizagdo nessa composigé&o.

Com opinides distintas, quando questionados sobre o uso de métodos testados e
aprovados, os entrevistados se dividem entre a tradicdo e a inovacdo. De um lado, reflete-se
sobre uma tendéncia a reproducdo e ao conservadorismo, apesar de demonstrar interesse na
inovagdo com o passar do tempo. E na mesma vertente, destaca-se mais uma vez o
engessamento consequente dos critérios de avaliacdo da Capes. Por outro lado, existem
pessoas que questionam o status quo do programa e mesmo respeitando sua base e estrutura,
vai em busca da novidade.

Os entrevistados acreditam ter a oportunidade de testar suas prdprias ideias, mas
direcionam a uma forma individual, de cunho do pesquisador, e nem tanto a uma forma
coletiva no programa.

Por vezes, julga-se ser um lema do programa que quanto mais se pensa, melhor o
trabalho sera feito, mas se pondera com a quantidade de atividades extras em que os docentes
devem se empenhar. Em outros momentos ndo é considerado um lema e mesmo que ndo haja
um impedimento, conjecturam ndo haver muito tempo para isso.

A maioria cré que a capacidade de trazer ideias e maneiras originais de fazer as coisas €
respeitada pela coordenacdo do programa. Um dos docentes destaca que suas ideias sempre
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foram encorajadas e valorizadas. No entanto, supde-se também que as pessoas nao participam
tanto do processo para contribuir com essas ideias.

De uma forma geral, os entrevistados acreditam que o programa esteja mais preocupado
com o status quo do que com mudanca, principalmente por atender as exigéncias da Capes.
Consideram que mudancas, por vezes, se fazem necessarias, incluindo quando o programa
ndo é bem avaliado. Levantou-se novamente o fato de o programa ser novo e nao ter uma
situacdo consolidada que permita mudancas.

Com opinides divididas, consideram interessante pensar como o restante do grupo faz a
fim de ter retorno positivo, apesar de considerarem que as vezes ndo ha tempo suficiente para
perceber. Levantam o fato de que por terem os mesmos objetivos, tendem a agir dessa forma.
Assim como, relatam atraves de experiéncia propria que o oposto também funciona.

Seus membros enxergam como passivas as sugestdes sobre como conduzir o0 programa,
ou seja, apesar de ndo serem perguntadas as opinides, reconhecem um canal aberto para que
sejam compartilhadas.

O programa acredita que as ideias e politicas da PG, podem vir de diversos individuos e
creem que mesmo que venha de um mesmo individuo, que sdo compartilhadas com o
coletivo.

Especula-se que o poder de decisao final pode ser atribuido aos mesmos cargos, como a
Coordenacdo e a CPG, que tém seus individuos alternados periodicamente.

Reconhecem que seja uma tendéncia aplicar a mesma solugdo para um problema
especifico, mas ressaltou-se que, na realidade, as solucdes para os problemas ndo sdo
continuadas e que esse fato é uma das discuss@es atuais do programa, pois buscam estimular a
manutencdo das questBes mais importantes. Em certos momentos se veem rediscutindo
problemas similares. Um dos docentes destaca “a gente ainda ndo aprendeu a lidar de uma
forma criativa como o status quo que nos oprime”.

Com opinides distintas, alguns dos integrantes consideram ser um problema, enquanto
outros entendem que seja solugéo ser diferente dos demais. Um dos entrevistados ressalta que
exatamente por admitir solucdes diferentes, tenha sido prejudicada na avaliagéo.

Como um todo, os docentes relatam ter voz no programa. Um dos entrevistados
considerou que caso ndo tenha voz, é porque ndo a expressa, mas reconhece o espaco. A
secretaria ressalta que percebe um respeito historico de confianca e se questiona se o cargo de
terceirizado ndo seja uma questdo que influencie.

Micro decisOes realizadas pela coordenagdo e outras maiores sdo submetidas aos
membros da CPG. Uma observacao feita foi a de que nem sempre as pessoas estdo dispostas a
tomar decisdes, ndo sendo t&o contributivas.

Interpretam que as pessoas que estdo mais proximas ao lider possuem mais facilidade de
comunicagdo, 0 que ndo corresponde a obtencdo de privilégios. Outra ressalva é a de que é
possivel que haja mais boa vontade ao analisar uma situacdo do que outras. Também foi
levado em conta vantagens, como facilidade de recursos, e desvantagens, como nao ter tanta
liberdade para implementar suas verdadeiras ideias.

Presume-se que ndo seja a principal funcdo das pessoas receber ordens que vém de
cima. Considerada uma gestdo participativa, € que ndo possui uma verticalidade téo
acentuada, disponibilizando um grau de liberdade aos seus membros.

Ponderam que existem muitas oportunidades para mudanga, pensamentos
completamente divergentes e que colocam para refletir. Destacam que o status quo
relacionado a avaliagdo da Capes é um dos fatores que interfere na aplicacdo dessas
mudangas, assim como a alocacdo de recursos humanos, como pesquisadores, realizada pela
instituicdo que acaba por refletir no programa.
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Os integrantes concordam que as ideias sejam também suas na PG. Um dos
entrevistados relata ndo colaborar tanto quanto gostaria devido a escassez do tempo. Enquanto
outro destaca que se identifica e possui uma relacdo de emoc¢do com as ideias da instituigéo.

4.2.3. Compromisso pessoal no programa de nota 3/2

De uma forma geral, os docentes se identificam com as ideias com as quais trabalham.
Porém em uma andlise pessoal de um dos entrevistados, observou-se uma necessidade de
ampliacdo do conhecimento dentro da PG, que o faz questionar essa identidade.

Dentro de um padréo, todos se importam com 0 que acontece com 0 programa, mas
notoriamente o suporte académico se destacou pelo envolvimento e sentimento que
transpareceu para que 0S processos e o0 caminho tracado deem certo: “Nao tem como
dissociar, e se vai mal a gente passa muito mal também”.

Seus membros demonstram comprometimento com o0s objetivos da PG. Um dos
docentes enfatiza esse compromisso através do acompanhamento do discente, da exigéncia na
orientagéo e da producdo de maneira atual e inovadora.

Nem todos os profissionais do programa se sentem seguros em afirmar que seus
objetivos pessoais e metas do programa sejam semelhantes. Alguns se sentem
comprometidos, outros sabem quais sdo as proprias metas, mas ainda ndo sdo capazes de
identificar quais os objetivos da organizacdo. Afirmam sentir a necessidade de que haja uma
discussdo mais clara sobre o tema, tornando-os mais explicitos. Outro destaque feito € a de
que o programa possui pessoas e perfis profissionais muito distintos, o que pode dificultar a
definicdo desses objetivos.

Sem muita certeza, alguns opinaram que 0s membros preferem trabalhar naquela PG do
gue em qualquer outro lugar. Os que afirmaram pessoalmente que preferem, reconhecem o
valor da Instituicdo. Por outro lado, um dos membros ressaltou que a questéo financeira é um
fato que o mobiliza a buscar outros espacos por realizagéo, estrutura e flexibilidade.

Os cinco entrevistados acreditam ter um senso de comprometimento com a PG. Dois
deles destacaram que esse senso depende do vinculo com o programa e a instituicao.

Apesar de alguns ndo enxergarem uma relacdo negativa, a maioria acredita que seja algo
reciproco entre a instituicdo e o individuo e que esse sejam leais aos seus proprios objetivos e
ndo a PG. Um dos entrevistados considera que existam dois perfis de docentes, aqueles que se
interessam, sdo leais, ultrapassam horas em dedicacéo e aqueles que sdo passivos ou indagam
o trabalho do coletivo para que possa produzir também.

Todos os entrevistados declaram um verdadeiro senso de responsabilidade pelo
trabalho. O coordenador do programa reconhece que, muitas vezes, atua em resposta a
confianca depositada e demandada pelos membros da equipe.

4.3. Andlise Comparativa - Programa Nota 7 x Programa Nota 3/2 (P7xP3)
4.3.1. Suporte a criatividade

Comparando-se o0 programa de nota maxima com o programa de nota limite minima
aceitavel (regular), observa-se que a busca de novas solugfes no Programa de nota 7 (P7) €
marcada pela geracdo de conhecimento e adequacdo dos processos, enquanto o Programa de
Nota 3 (P3) ainda é considerado novo, em desenvolvimento e sobrecarregado com tarefas
além da PG.

Observa-se que 0 P7 se adapta as mudancas, mas, considerando os critérios de avaliagdo
da Capes, o P3 se considera um programa novo que ainda busca inovacgdes para atender as
demandas. Contudo, nota-se que o P3 se destaca no aspecto colaborativo.
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As respostas analisadas permitem concluir que ambos os programas reconhecem o
respeito a criatividade pela lideranca, sendo que no P3 a capacidade de criacdo pode ser mais
ampla do que é percebida na entrevista.

No que se refere a liberdade para solucdo de problemas, avalia-se que as dificuldades
sdo resolvidas de formas diferentes, fato reconhecido de forma unanime pelos membros. Da
mesma forma, Amabile e Pillemer (2012) apontaram que esta solucéo poderia ser evidenciada
tanto no nivel individual, quanto no nivel de equipe, trabalhando em conjunto de forma eficaz.

Outra questdo interessante a ser notada é que, enquanto em um programa a criatividade
é estimulada e ganha destaque pela coordenacdo do programa (P7), no outro, esse incentivo é
colocado em questéo por alguns participantes (P3). Todavia, considera-se que, tanto no P7
qguanto no P3, a lideranca € reconhecida como apoiadora dos membros, apesar de no P3 se
notar certo desconforto frente a alocacdo de recursos humanos e sobrecarga de tarefas,
principalmente relacionada a assisténcia, o que pode influenciar a corresponsabilidade e
acarretar o comprometimento difuso da equipe.

Os programas ndo possuem contencdo para revisao de suas suposicoes, tendo o P7
destacado as restricbes quanto as regulacdes do curso e o P3 assumido fazé-lo de forma
natural.

Notoriamente distinta € a forma de se encarar os problemas entre os programas. O P7
acredita estar enraizado no pesquisador, enquanto no P3 relatam que a proatividade pode nédo
ser opcgéo de alguns membros. Ainda, 0s programas assentem que a maneira cOmo as coisas
sdo feitas parece estar em acordo com o que estdo tentando realizar.

De forma unanime, os membros do P7 destacaram o reconhecimento da coordenagéo ao
processo criativo, enquanto no P3 nem todos enxergaram essa postura. Esse resultado
corrobora a tese de Siegel e Kaemmerer (1978), que instituem que a importancia da promogéo
da criatividade de seus membros.

Os métodos utilizados pelo P7 estdo adequados aos seus objetivos, estando em
consonancia com os critérios exigidos pela Capes. O P3 alerta sobre a necessidade de mais
foco e evidéncia das metas. Segundo os entrevistados, a assisténcia as novas ideias, mesmo
considerando interferéncias externas, esta disponivel, contudo, observa-se que o P3 se
apresenta como mais conservador e possui tendéncia a reproduzir as ideias.

Com relagdo ao recebimento de novas ideias, o P7 considera que sdo avaliados da
mesma forma, independente do individuo e de acordo com os objetivos e recursos da PG. Um
dos individuos ressalta: “De uma forma geral, tende a adesdo. Todos os colaboradores e
docentes que entram no programa querem aderir. Raramente a gente quer contestar o que ja
esta l1a dentro. ” Os demais (P3) destacam a dificuldade do programa em ndo reconhecer até o
momento este fato (por serem novos). Em outros dizeres, em um programa as ideias sao
avaliadas e aplicadas, ja o outro relata a complexidade para experimentarem novas. E valido
ressaltar que, em ambos, as pessoas sdo encorajadas a desenvolverem seus proprios interesses,
desde que de acordo com os da organizacao.

O P7 acredita que quando um novo problema surge, apesar da frustracdo, ele é
manuseado de uma forma construtiva, o0 que nao é percebido em todos os momentos no P3.
Essa analise confirma a explicacdo de Sternberg e Lubert (1991), que destacam a relevancia
de combinacéo entre processos, conhecimento, estilo intelectual, personalidade, motivacéo e
ambiente.

A forma de ensino é tdo importante quanto o que € ensinado, para ambos 0s programas,
e os dois acreditam estarem abertos e receptivos as mudancas; porém, o P7 encara como
barreira os critérios da Capes, e 0 P3 o fato de ser um programa novo.

E constatado que a coordenagdo dos programas incentiva e apoia, entre outras funcdes,
0 desenvolvimento de cada membro individualmente. O P3 destaca que busca agir dessa
forma e contra o fator tempo; o P7 acredita e incentiva o coletivo, mas nédo tanto a
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independéncia; o segundo confia no coletivo e sua independéncia, mas nao percebem
incentivo na PG.

Em ambos, verificam-se que os esforcos criativos de seus membros e a compatibilidade
com as visOes do programa sé@o reconhecidos - aspecto similar foi encontrado em estudo de
Amabile e Pillemer (2012), que explicam o aumento da criatividade advinda dos membros e
da equipe, para integragdo de seus pensamentos através de uma “congruéncia interpessoal”.

No P7 se preocupam com as mudancas e novas abordagens, enquanto o P3 tem opinifes
variadas e 0s membros que compdem a CPG nessa entrevista acreditam tentar novas
abordagens para tarefas testadas e aprovadas.

O programa mais bem avaliado reconhece estar no caminho certo, independentemente
de aceitar ou ndo os critérios e as exigéncias da Capes. A confianca é marcada pelo
acompanhamento préximo da equipe. O menos favorecido se vé dividido entre o que é
contributivo para a PG e o0 que precisa ser mudado, incluindo a alocacdo dos recursos
humanos. Ressalta-se Giles e Hargreaves (2006), que empregam a padronizacdo de préticas
como limitadora da participacdo do individuo nas decisbes, impedindo, portanto, grandes
mudangas contributivas.

Dentre as caracteristicas observadas, destacamos na tabela a seguir as mais relevantes:

Quadro 1 — Quadro comparativo das caracteristicas mais relevantes quanto ao Suporte a Criatividade

SUPORTE A
CRIATIVIDADE
Reconhecimento de incentivo N&o héa reconhecimento por
a criatividade todos 0s membros

Métodos de acordo com 0s Orientados pela Capes Necessidade de mais foco e

P7 P3

Destacado pela coordenacéo

objetivos evidéncia das metas

Abertos e receptivos a Sim, mas encara os critérios  [Sim, mas encara ser um
mudancas Capes como barreira programa novo como barreira
Apoio da coordenacéo ao Planilhas de acompanhamento |Percebe o fator tempo como
desenvolvimento individual [proprio para feedback obstaculo

Novas abordagens paraas |S&o profundamente analisadas Nem sempre obtém &xito
tarefas testadas por serem P7

4.3.2. Tolerancias as diferencas

Em relacdo a contribuicdo de opinibes para as decisdes da PG no P7, verifica-se que
0s participantes consideram uma etapa importante, mesmo considerando que a palavra final
seja dada pela instituicdo. A maioria dos entrevistados no P3 confirma participacdo (préatica e
tedrica) na tomada de decisbes, sendo que somente um dos entrevistados relatou omissao e
considerou a ndo convocacao para essa etapa de planejamento. Destaca-se a possibilidade de
divergéncias no que se trata a defesa de opinido, mas tanto o grupo P3 e o grupo P7 relataram
o0 alinhamento de crencas e teses com os membros da PG.

Outro destaque é dado & atencdo do P7 para que os problemas sejam resolvidos. Em
geral, os problemas sdo avaliados particularmente e a solucdo, considerando experiéncias
anteriores, pode variar de acordo com cada caso. Como mencionado por Amabile e Pillemer
(2012), cada estagio do processo de criacdo de ideias € importante para a solucdo de
problemas.

No P3, foi possivel concluir que, independentemente da forma, as pessoas devem ser
flexiveis e os critérios utilizados para solucdo dos problemas devem ser claros, a fim de que
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haja espacgo para argumentos de quem discorde. Foram citadas a possibilidade de auséncia de
organizacdo interna, a falta de memoria e a continuidade na sequéncia dos processos, visando
a otimizacdo na solucdo dos problemas. Do mesmo modo, Siegel e Kaemmerer (1978)
acrescentam que o desenvolvimento continuo é caracterizado pelo processo de continuo de
mudanca, perfil das organizacGes inovadoras, que, por sua vez, permitem novas abordagens
para a solucéo de problemas.

No P7, ndo se reconhece que as pessoas que ocupam cargos-chave obtém créditos
pelas ideias dos outros, com exceg¢do das orientacOes para atender a um dos critérios da Capes.

Com opinides divididas, ndo foi possivel afirmar no P3 se as pessoas que ocupam 0S
cargos-chave no departamento obtém o crédito pelas ideias dos outros: ... assim, fracasso ou
éxito, ele é dividido, s6é que a gente tende, quando é éxito, todo mundo quer, quando é
fracasso a gente quer arrumar culpado...”. Schein (1988) assegura que, na falta de integragéo
interna ou outros fatores culturais que possam vir a interferir na sobrevivéncia da equipe, é
necessaria a atuacdo do lider como Ultima instancia.

O P7 apresentou ser um programa dividido por tarefas, em que a coordenacdo diz aos
outros o que fazer, designando a cada membro da CPG, por afinidades, uma atribuigé&o,
tornando-o responsavel por apoiar e acompanhar o processo. Em uma das falas, reconheceu-
se a importancia desse direcionamento pelo fato de nem todos conhecerem os processos. Por
outro lado, foi uma posicdo criticada, interferindo na autonomia da tomada de decisdo do
docente. Amabile e Pillemer (2012) confirmam que cada estagio do processo de criacdo de
ideias € importante para a solucdo de problemas. Também, para Anderson e West (1998), o
clima da equipe é gerado pela identificacdo entre os membros do grupo e a interacdo para
execucdo das tarefas.

O ambiente é considerado democratico no programa avaliado com a nota 3 (trés),
destacando que a CPG possui 0 papel de orientacdo do que deve ser feito. O trabalho é
coletivo no programa avaliado com a nota 7 (sete), porém admitem que falhas podem
acontecer.

No P3, alguns docentes relacionaram a atual queda da nota da avaliacdo com o fato de
que a forma com a qual as coisas sdo feitas podem piorar a situacdo. A justificativa
encontrada foi caracterizada por ingenuidade, pelo ndo conhecimento do processo ou pela
flexibilidade em algumas questdes. Contudo, os participantes consideram que tentativa e erro
sdo reconhecidos como parte do processo. O P7, quando questionados sobre o
comprometimento da coordenacgéo, 0s integrantes concordaram unanimemente que ela age do
jeito que prega (termos como transparéncia, direta, coerente e coletiva foram utilizados para
caracterizar essa ac¢ao), enquanto o P3 admite exce¢des. O P7 ainda destaca que, apesar de
ndo haver um reconhecimento direto da coordenacdo, os membros se veem incentivados a
serem diferentes. Seja através de projetos de pesquisa, de publicacdo ou participacdo em
disciplinas, a inovacdo é uma questdo abordada com intensidade. No P3, apesar de nao se
sentirem desencorajados, também ndo se sentem incentivados.

Além disso, o P7 deixa claro que a forma como o trabalho é realizado é tdo valiosa
quanto seus resultados. Citam também que, devido a avaliacdo da Capes, deve haver
acompanhamento em cada decisdo do programa para alimentagéo anual da plataforma, visao
corroborada pelo P3.

Quando questionados a respeito da distribuicdo de hierarquia no programa, o P7
reconheceu que a maioria se enquadra no nivel mais baixo, e 0 P3 julgou-se no nivel médio da
hierarquia, mas alertaram que as pessoas sobem de nivel rapidamente, prejudicando a base.
Para eles, isso € um reflexo do que acontece dentro da propria Instituicéo.

No que tange o uso de métodos testados e aprovados, O P7 afirma utilizar-se, bem
como busca melhorar e inovar os processos. Os entrevistados do P3 se dividem entre a
tradicdo e a inovagdo. De um lado, reflete-se sobre uma tendéncia a reproducdo e ao
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conservadorismo, apesar de demonstrar interesse na inovacdo com o passar do tempo. E na
mesma vertente, destaca-se mais uma vez 0 engessamento consequente dos critérios de
avaliacdo da Capes. Os entrevistados acreditam ter a oportunidade de testar suas préprias
ideias, mas no P3 direcionam a uma forma individual, de cunho do pesquisador, e nem tanto a
uma forma coletiva no programa. Dessa forma, identifica-se similaridade com a teoria
apresentada por Ruvio et al. (2014), que asseguram a abertura organizacional atraves da
receptividade a novas ideias e mudancas pelos seus membros, mensurando a adesdo a
inovacdo pela organizagdo. Observou-se que a maioria acredita que ideias originais e
maneiras criativas sdo respeitadas pela coordenacéo de seus respectivos programas. Inclusive,
um dos docentes destacou que suas ideias sempre foram encorajadas e valorizadas.
Contrariamente, no P3 um dos entrevistados acredita que alguns ndo participam tanto do
processo para contribuir com essas ideias.

De acordo com o P7, a melhor maneira para se obter louros na PG ¢ atraves do bom
trabalho e pesquisa. Os outros consideram natural analisar como faz o restante do grupo num
aspecto comparativo. No P3, observaram-se opinides divididas, nas quais alguns consideram
interessante pensar como o restante do grupo faz, a fim de ter retorno positivo, apesar da falta
de tempo para investimento do P7, cujas ideias e politicas da pds-graduacdo podem vir de
uma mesma pessoa, sem, contudo, serem centralizadas.

Do mesmo modo, no P7, considera-se que as solucBes para 0s problemas podem variar
de acordo com a mudanca do cenario, buscando-se seguir certa sistematica e avaliando as
solucdes anteriormente aplicadas.

O P3 reconhece essa tendéncia (de aplicacdo de uma mesma solucdo para um
problema especifico), mas ressaltam que as solucGes para os problemas nédo sdo continuadas e
que esse problema é uma das discussdes atuais do programa, pois buscam estimular a
manutencdo das questbes mais importantes. Conforme Abramovay et al. (2003), a motivacéao
e 0 comprometimento dos membros sdo valiosos para solucionar problemas.

Em geral, os docentes relatam ter voz ativa no programa, sendo que um dos
entrevistados no P3 explicou que a falta de voz sé se justifica pela falta de expressividade.
Assim, julga-se que os participantes admitem respeito histérico de confianga.

O P7, da mesma forma, acredita que as decisdes sdao tomadas no ambito coletivo,
mesmo que a coordenacdo e os membros da CPG facam essa ponte, apresentando-se abertos
ao dialogo. Seus membros consideram democratica a aprovacdo de ideias dentro do programa,
que tém chances de serem apresentadas por qualquer um nos colegiados e nas reunides da
CPG, independentemente de estar mais préximo ou ndo da coordenacéo.

Para o P3, as pessoas que estdo mais proximas ao lider tendem a se comunicar com
mais facilidade, embora isso ndo corresponda a obtencédo de privilégios. Outra ressalva € a de
que é possivel que haja mais boa vontade ao analisar uma situacdo do que outras. Também foi
levado em conta vantagens, como facilidade de recursos, e desvantagens, como nao ter tanta
liberdade para implementar suas verdadeiras ideias.

O P7 acredita que as regras impostas pela Capes devem ser seguidas, contando com a
compreensdo dos docentes que compdem o quadro. Dessa maneira, considera-se que as
sugestdes sdo bem recebidas e avaliadas de forma democréatica. De acordo com o P3, a gestdo
participativa ndo possui uma verticalidade tdo acentuada, disponibilizando um grau de
liberdade aos seus membros.

Em relacéo a flexibilidade para mudancgas no programa, o P7 assegura que, desde que
sejam para beneficia-lo e atender aos requisitos da Capes, cada mudanca sugerida é avaliada
criteriosamente, apesar de ndo ocorrer a qualquer momento. Conforme P3, durante as
oportunidades para mudanca, o status quo relacionado a avaliacdo da Capes é um dos fatores
que interfere em sua aplicacdo, assim como a alocacdo de recursos humanos, realizada pela
instituicdo que, por sua vez, acaba por refletir no programa. No presente estudo, este foi um
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dos principais efeitos possiveis problematizados — a possibilidade de o programa ser mal
avaliado ao ndo disponibilizar todas as contribuicOes efetivas do ano-base, interferindo
indiretamente no corpo docente e discente que o integra.

Ambos os entrevistados do P7 concordam que as ideias também sdo suas dentro da PG,
que participam de uma coletividade e de um processo democratico; que mesmo que ndo
concordem com algumas ideias, entendem que é necessario que seja feito. No P3, notou-se a
reivindicacdo de tempo para maior colaboracéo.

Dentre as caracteristicas observadas, destacamos na tabela a seguir as mais relevantes:

Quadro 2 — Quadro comparativo das caracteristicas mais relevantes quanto a Tolerancia as Diferencas

TOLERANCIA AS
DIFERENCAS P P3

Forma de encarar os Considerando experiéncias Critérios utilizados devem ser
problemas anteriores mais claros
Maneira como agem pode  [Trabalho coletivo, mas Flexibilidade em muitas
piorar uma situacao reconhecem possiveis falhas |questdes
Maioria na distribuicdo de |Concentragdo no nivel de base [Pessoas sobem de nivel
hierarquia (alunos) rapidamente
Flexibilidade para mudancas|Observando os critérios Capes |Existe certa liberdade

4.3.3. Compromisso pessoal

Analisando o compromisso pessoal, baseado em Siegel e Kaemmerer (1978), que
verificam esse aspecto relacionado diretamente a sensacdo de propriedade provocada pelo
compromisso e envolvimento do individuo, encontra-se que todos os entrevistados se
identificam com as ideias com as quais trabalha. Eles completam que hd uma sequéncia
admiravel decorrente da maior fluidez e oportunidades, configurando um dos principais
fatores de sucesso. Contudo, sdo feitas ressalvas quanto ao fator de impacto pela Capes da
quantidade de producéo, desvalorizando o aprofundamento da qualidade, o que direciona as
metas do pesquisador para outro caminho. Em uma anélise pessoal de um dos entrevistados
do P3, observou-se uma necessidade de ampliagdo do conhecimento dentro da PG, que o faz
questionar essa identidade.

Em relacdo ao envolvimento, os individuos do P7 apresentaram participacéo
satisfatoria, incluindo a preocupacdo com o reflexo do seu trabalho perante os outros
membros, empenho nos processos, nos resultados, na avaliacdo do programa. Inclusive, é
especificado que a dedicacdo vai além do horario de trabalho (horas extras, noites e fim de
semana), motivados pelo simples prazer de fazer. N&o diferente, os entrevistados do P3 se
importam com 0 que acontece com 0 programa, mas notoriamente o suporte académico se
destacou pelo envolvimento e sentimento que transpareceu para que 0S processos e 0 caminho
tracado deem certo: “Nao tem como dissociar, e se vai mal a gente passa muito mal também”.
Nesse contexto, cita-se Abramovay et al. (2003), que consideram que a motivacdo e 0
comprometimento dos membros séo valiosos para solucionar problemas, assim como Cooper-
Hakim e Viswesvaran (2005), que definem o comprometimento como dedicagdo ou
compromisso de um individuo com sua profissao.

Ao se analisar 0s objetivos pessoais e as metas da organizacdo do P7, observam-se
resultados bastante semelhantes e condizentes com os critérios de avaliacdo da Capes. Afinal,
a Capes fornece bolsas de produtividade, insumos para os laboratdrios, e recursos para a
pesquisa evoluir como um todo. Apesar disso, 0s docentes do P7 se mostraram interessados
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em fazer diferente, realizar pesquisas com mais tranquilidade e sem se preocupar tanto com a
quantidade da producao.

Todavia, nem todos os profissionais do P3 se sentem seguros em afirmar que seus
objetivos pessoais e metas do programa sejam semelhantes. Alguns afirmam sentir a
necessidade de que haja uma discussdo mais clara sobre o tema, tornando-o0s mais explicitos.
Outro destaque feito é a de que o programa possui pessoas e perfis profissionais muito
distintos, o que pode dificultar a definicdo desses objetivos.

E importante frisar sobre relevancia na limitacido do nimero de bolsas disponiveis e
oportunidades oferecidas, que estimulam com que os docentes do P7 procurem outras PG. A
coordenacdo destaca que os conflitos de interesse entre as PG, como producdo fora da &rea,
sdo administrados num acordo que flui em reunides previamente agendadas. Um deles aposta
que “todo mundo quer entrar para o programa”. Como justificativa, sdo incluidos o
reconhecimento de exceléncia do programa, o rigor na avaliacdo dos projetos no processo
seletivo até avaliacdo pela banca e o egresso do aluno.

No P3, alguns opinaram que os membros preferem trabalhar naquela PG a em
qualquer outro lugar. Ou seja, nota-se que alguns reconhecem o valor da instituicdo, mas para
outros a questdo financeira é um fato que os mobiliza a buscar outros espacos.

Tanto em P3 quanto em P7, todos acreditam possuir um senso de comprometimento
com a PG, mesmo sem acompanhamento proximo de célculos de pontuacédo de producéo de
artigos (por exemplo, reconhecem atingir seus objetivos com margem); dois entrevistados do
P3 destacaram que esse senso depende do vinculo com o programa e a instituicéao.

Conclui-se que as pessoas sdo muito leais ao P7. Alguns podem apresentar frustracéo
devido a falta de éxito no credenciamento ao programa; por vezes, a lealdade ¢ atrelada a
existéncia de interesses matuos entre o docente e a PG. Cita-se, nesse contexto, Maximiano
(2009), que comenta que diversos fatores podem intervir nos sentimentos das pessoas em
relacdo ao local em que trabalham, sejam esses fisicos ou objetivos.

Apesar de alguns ndo enxergarem uma relacdo negativa no P3, a maioria acredita que
seja algo reciproco entre a instituicdo e o individuo e que esse sejam leais aos seus proprios
objetivos e ndo a PG. Além disso, é possivel concluir que todos os entrevistados declararam
um verdadeiro senso de responsabilidade pelo trabalho. Nota-se que um dos entrevistados do
P3 considera que existem dois perfis de docentes, aqueles que se interessam, séo leais,
ultrapassam horas em dedicacéo e aqueles que sdo passivos ou indagam o trabalho do coletivo
para que possa produzir também. O coordenador do programa reconhece que, muitas das
vezes, atua em resposta a confianca depositada e demandada pelos membros da equipe.

As respostas estdo em consonéancia ao estudo de Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005),
no que diz respeito ao comprometimento profissional, dedicacdo e responsabilidade no
trabalho, sendo que os referidos autores devem ser reconhecidos quanto aos sentimentos
positivos prestados no cargo.

Dentre as caracteristicas observadas, destacamos na tabela a seguir as mais relevantes:

Quadro 3 — Quadro comparativo das caracteristicas mais relevantes quanto ao Compromisso Pessoal

COMPROMISSO

PESSOAL P7 P3

Necessidade de ampliagdo do
conhecimento
Acompanhamento proximo a |Dependente do vinculo com o
producéo programa

Existéncia de interesses
mUtuos

Identificacdo com as ideias |Adaptacéo aos critérios Capes

Senso de comprometimento

Lealdade ao programa Leais aos proprios objetivos
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4.4. Fichas de Avaliacao dos Programas

P7

P3

ITENS DE AVALIACAO

PESO

AVALIACAO

PESO

AVALIACAO

1 — Proposta do Programa

1.1. Coeréncia, consisténcia, abrangéncia
e atualizacdo das areas de concentracao,
linhas de pesquisa, projetos em
andamento e proposta curricular.

40.0

Muito Bom

50.0

Muito Bom

1.2. Planejamento do programa com
vistas a seu desenvolvimento futuro,
contemplando os desafios internacionais
da area na producao do conhecimento,
seus propdsitos na melhor formacéo de
seus alunos, suas metas quanto a
inser¢ao social mais rica dos seus
egressos, conforme os parametros da
area.

40.0

Muito Bom

20.0

Muito Bom

1.3. Infraestrutura para ensino, pesquisa
e, se for o caso, extensao.

20.0

Muito Bom

30.0

Muito Bom

2 — Corpo Docente

2.1. Perfil do corpo docente,
consideradas titulacdo, diversificacdo na
origem de formacéo, aprimoramento e
experiéncia, e sua compatibilidade e
adequacao a Proposta do Programa.

20.0

Muito Bom

10.0

Bom

2.2. Adequacao e dedicacdo dos docentes
permanentes em relag&o as atividades de
pesquisa e de formacéo do programa.

20.0

Muito Bom

30.0

Bom
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2.3. Distribuicéo das atividades de
pesquisa e de formacéo entre os docentes
do programa.

50.0

Muito Bom

30.0

Bom

2.4. Contribuicdo dos docentes para
atividades de ensino e/ou de pesquisa na
graduacdo, com atencao tanto a
repercussao que este item pode ter na
formacéo de futuros ingressantes na PG,
quanto (conforme a area) na formacao de
profissionais mais capacitados no plano
da graduacéo.

10.0

Muito Bom

20.0

Muito Bom

2.5 Captacdo de recursos em agéncias de
fomento a pesquisa.

N&o Aplicavel

10.0

Muito Bom

3 — Corpo Discente, Teses e
Dissertacoes

3.1. Quantidade de teses e dissertacoes
defendidas no periodo de avaliacdo, em
relacdo ao corpo docente permanente e a
dimensao do corpo discente.

20.0

Muito Bom

30.0

Bom

3.2. Distribuicdo das orientacdes das
teses e dissertacdes defendidas no
periodo de avaliacdo em relacdo aos
docentes do programa.

20.0

Muito Bom

20.0

Regular

3.3. Qualidade das Teses e Dissertacoes
e da producdo de discentes autores da
po6s-graduacdo e da graduacdo (no caso
de IES com curso de graduacdo na area)
na producdo cientifica do programa,
aferida por publicagdes e outros
indicadores pertinentes a area.

50.0

Muito Bom

40.0

Insuficiente

3.4. Eficiéncia do Programa na formacao
de mestres e doutores bolsistas: Tempo
de formacao de mestres e doutores e
percentual de bolsistas titulados.

10.0

Muito Bom

10.0

Bom
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4 — Producéo Intelectual

4.1. Publicac@es qualificadas do
Programa por docente permanente

40.0

Muito Bom

50.0

Muito Bom

4.2. Distribuicao de publicacGes
qualificadas em relacdo ao corpo docente
permanente do Programa.

55.0

Muito Bom

40.0

Bom

4.3. Producdo tecnica, patentes e outras
producdes consideradas relevantes.

5.0

Muito Bom

10.0

Bom

4.4. Producgdo Artistica, nas areas em que
tal tipo de producdo for pertinente.

Né&o Aplicavel

N&o Aplicavel

5 — Inserc¢ao Social

5.1. Insercdo e impacto regional e (ou)
nacional do programa.

40.0

Muito Bom

30.0

Muito Bom

5.2. Integracao e cooperagdo com outros
programas e centros de pesquisa e
desenvolvimento profissional
relacionados a area de conhecimento do
programa, com vistas ao
desenvolvimento da pesquisa e da pds-
graduacao.

40.0

Muito Bom

55.0

Muito Bom

5.3 - Visibilidade ou transparéncia dada
pelo programa a sua atuacao.

20.0

Muito Bom

15.0

Muito Bom

ATRIBUICAO DE NOTAS 6 e 7

Nivel de desempenho (formacéo de doutores
e producdo intelectual) diferenciado em
relacdo aos demais programas da area; e
desempenho equivalente ao dos centros
internacionais de exceléncia na area
(internacionalizacéo e lideranca).

Muito Bom

N&o Aplicavel
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Podemos observar através do quadro comparativo acima, a diferenca de avaliacao entre
os itens dos programas P7 e P3 apresentados em suas Fichas de Avaliagdo do Quadriénio
(2013-2016).

Quando analisamos o item Proposta do Programa, notamos que independente da
atribuicao dos pesos, ambos os programas foram avaliados com “Muito Bom™.

O item Corpo Docente ¢ avaliado no P7 como “Muito Bom” em todos os subitens.
Enquanto o P3 ¢ avaliado como “Bom” no “Perfil do corpo docente, consideradas titulacéo,
diversificacdo na origem de formag&o, aprimoramento e experiéncia, e sua compatibilidade e
adequacdo a Proposta do Programa”, na “Adequacao e dedicacao dos docentes permanentes
em relacdo as atividades de pesquisa e de formagdo do programa.” e na “Distribui¢do das
atividades de pesquisa e de formagao entre os docentes do programa.”

No programa avaliado com nota 3 para Mestrado e 2 para Doutorado, o item Corpo
Discente, Teses e Dissertacdes foi o mais criticado pela Comissao. A “Quantidade de teses e
dissertacOes defendidas no periodo de avaliacdo, em relacdo ao corpo docente permanente e a
dimensdo do corpo discente.” e a “Eficiéncia do Programa na formac¢do de mestres e doutores
bolsistas: Tempo de formacdo de mestres e doutores e percentual de bolsistas titulados.”
Foram considerados “Bom”.

Dando sequéncia as criticas nesse quesito, o subitem “Distribui¢ao das orientacdes das
teses e dissertagdes defendidas no periodo de avaliagcdo em relagdo aos docentes do programa”
recebeu “Regular” e o subitem “Qualidade das Teses e Dissertacdes e da produgdo de
discentes autores da pds-graduacdo e da graduacdo (no caso de IES com curso de graduacdo
na area) na producdo cientifica do programa, aferida por publicacGes e outros indicadores
pertinentes a area.” foi avaliado como “Insuficiente”.

A Producao Intelectual avaliada como “Muito Bom” no P7, teve novamente uma
variedade na avaliacdo dos quesitos no P3. O subitem “Publicacdes qualificadas do Programa
por docente permanente” foi avaliado com “Muito Bom em ambos os programas”, enquanto
os subitens “Distribuicdo de publicagdes qualificadas em relacdo ao corpo docente
permanente do Programa.” e “Producdo técnica, patentes e outras producdes consideradas
relevantes.” foram avaliados somente como “Bom”.

Assim como o item Proposta do Programa, a Inser¢do Social foi bem avaliada pela
Comisséo — “Muito Bom”.
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5. CONCLUSOES

Inicialmente, a realizacdo desta pesquisa visava a identificacdo de estratégias eficazes
de programas qualificados com notas sete, aplicadas ao preenchimento da plataforma de
avaliacdo da Capes. A partir do aprofundamento do referencial tedrico, notou-se a
necessidade de se estudar o clima organizacional orientado para a criatividade e a inovagao
desses programas, comparando os de nota mais alta aos de nota mais baixa.

Os programas de pds-graduacao foram selecionados a partir de uma mesma instituicdo
de pesquisa no estado do Rio de Janeiro, objetivando manter uma aproximacao da cultura
organizacional esperada entre eles. Mesmo com perfis diferentes dentro de cada unidade, a
escolha das organizagdes implicava a submissdo as mesmas regulamentacées e 0rgdos, o que
facilitaria a analise do clima organizacional.

Destacam-se no quadro 4 caracteristicas peculiares dos programas pesquisados que, no
decorrer das entrevistas, apresentaram-se como relevantes para a analise:

Quadro 4 — Quadro comparativo das caracteristicas relevantes para andlise de cada programa

CARACTERISTICAS

PECULIARES P7 P3
OBSERVADAS

Criacdo do Programa 1989 2011

Areas de Atuacio Ensino e Pesquisa Ensino, Pesquisa e Assisténcia

Preenchimento da

Secretario do Programa Bolsista contratado
Plataforma

O programa mais bem avaliado é voltado para a area de Ensino e Pesquisa, enquanto o
menos favorecido, mesmo que ndo seja a natureza de todos os docentes que o compdem, se
divide entre Ensino, Pesquisa e Assisténcia.

Nesse sentido, observou-se que essa variedade de areas pode gerar outros problemas
como indevida alocacdo de recursos humanos e sobrecarga de atribuicdes, que influenciam a
corresponsabilidade, proatividade e 0 comprometimento no cumprimento das metas e tarefas.

Outra variedade relevante foi a quantidade de docentes que compdem cada PG, sendo
no Programa de nota 7 (P7) foi representado pelo dobro de individuos em acompanhamento.

E valido ressalvar que ambos 0s programas possuem uma Comissdo de Pds-Graduacao
(CPG) eleita periodicamente, que contribui para a orientacdo e a coordenacao das atividades
do curso e seu desenvolvimento; a definicdo de processo e critérios para credenciamento dos
docentes; a delegacdo de gestdo de processos regulares internos; o acompanhamento e a
avaliacdo de pesquisa e producdo do curso; e a resolucdo de problemas mais criticos.

No P7, foi observado um acompanhamento mais préximo da coordenacdo e membros
da CPG dos processos e producdo dos docentes, diferente do perfil de lideranca identificado
no Programa de nota 3 (P3). No mesmo programa, notou-se uma homogeneidade e coeréncia
entre as respostas, que permitiu atestar certo entrosamento entre as pessoas, 0 que denota uma
cultura mais transparente e um clima mais favoravel.

O P3 é relativamente novo, criado desde 2011, tendo feedback da Capes apenas nos
relatorios dos quadriénios disponibilizados em 2013 e 2017; principalmente quando
comparado ao P7, um programa mais consolidado existente, o que pode justificar alguns
desalinhamentos.
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O P7 parece estar continuamente se adaptando as mudancgas, considerando como base 0s
critérios pré-estabelecidos pela Capes e pela organizacdo. Enquanto o P3, por ndo se sentir
mais consolidado, ainda se apresenta um pouco conservador e em fase de adaptacdo a
novidade, apesar de demonstrar interesse em inovagéo.

Por essa auséncia de solidez até o0 momento, o programa se mostrou mais flexivel e uma
das consideracdes dos entrevistados foi que esse fato pode ter prejudicado a avaliacdo no
ultimo quadriénio. Foram considerados por este angulo falta de organizacéo interna, objetivos
bem definidos e descontinuidade nos processos.

Ambos questionaram alguns critérios exigidos pela Capes que de certa forma
reconhecem impactar na qualidade do produto; assumem adaptar muitas informacoes,
somente para atender a essas exigéncias.

Em suas proporcOes, recebem beneficios das Capes como bolsas de pesquisa e
produtividade, insumos para os laboratorios e apoio para que a pos-graduacdo possa evoluir
como um todo, mas, ainda assim, se sentem com recursos limitados que possibilitem maiores
avancos.

Essa limitacdo de recursos contribuiu para mobilizacdo de alguns docentes a procura de
atuacdo complementar em outros programas de PG, em busca de mais estrutura e
flexibilidade, o que pode impactar em tese no direcionamento da sua linha de pesquisa.

O perfil e a lealdade do corpo docente no P7 sdo marcantes, enquanto o P3 possui um
perfil mais heterogéneo, cujo interesse € maior e ha mais lealdade, enquanto outros possuem
caracteristicas mais passivas.

Ambos 0s programas reconhecem o respeito a criatividade pela lideranga, que também é
marcado pelo acompanhamento mais proximo dessa coordenacdo, sendo que, no P3, a
capacidade de criacdo pode ser mais ampla do que € percebida pelo lider e 0 acompanhamento
ndo se apresenta tdo proximo, justificado pelas atribui¢fes desse coordenador.

Ambas as Secretarias Académicas se envolvem com intensidade no processo de
Avaliacdo da PG, mas cabe ressaltar que o suporte no P7 é realizado por uma secretaria
exclusiva, enquanto no P3 o secretario ndo € o mesmo que encaminha as informacdes do
programa a Capes.

No geral, em ambos foi demonstrada uma carga de emocdo com a PG, desde a
coordenacdo ao membro de Secretaria Académica.

Pode-se notar que o clima orientado para criatividade e inovacdo impactou nesses casos
a nota de avaliacdo da Capes, 0 que pode ser constatado através do estudo e corroborado nos
no parecer dos itens nas Fichas de Avaliacdo de cada programa.

Mediantes os resultados apresentados, a pesquisa se apresentou relevante e Util para
auxiliar as tomadas de decisdo dentro dos programas de pos-graduacdo stricto sensu.

Por fim, sugere-se que o estudo seja ampliado a programas que possuam a area de
ensino, bem como a de assisténcia, ponto observado como relevante na composicao do clima;
e a outros programas de pos-graduacdo, incluindo diversidade de outras instituicdes, para que
se tenha mais seguranca e apresente resultados que possam ser replicados de uma forma mais
abrangente.
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ANEXOS

ANEXO A - Roteiro desmembrado pelos Fatores de Siegel

Primeiro fator - Suporte da Criatividade

S1 Este departamento esta sempre buscando desenvolver novas solucdes.

S2 E flexivel e estd sempre se adaptando a mudancas.

S4 A direcdo deste departamento respeita nossa criatividade.

S5 Aqui no departamento, ha liberdade para que as pessoas resolvam o mesmo problema
de formas diferentes.

S7 A criatividade € incentivada aqui.

S13 O comportamento da direcdo do departamento pode ser descrito como de dar apoio
aos professores.

S15  Aqui, as vezes, paramos para reexaminar nossas crengas mais basicas.

S17  As pessoas estdo sempre em busca de novas maneiras de encarar 0s problemas.

S18 A maneira como fazemos as coisas aqui parece estar de acordo com 0 que estamos
tentando realizar.

S22  Adirecdo do departamento age como se nao féssemos muito criativos.

S25  Os métodos utilizados aqui parecem estar de acordo com os objetivos.

S30  Assisténcia no desenvolvimento de novas ideias esta prontamente disponivel.

S31  Novas ideias podem vir de qualquer pessoa do departamento e sdo igualmente bem
recebidas.

S33  NOs estamos sempre experimentando novas ideias.

S34  As pessoas sdo encorajadas a desenvolver seus proprios interesses, mesmo quando
eles se desviam dos interesses do departamento.

S35 As pessoas aqui se sentem incentivadas por Seus superiores para expressar suas
opinides e ideias.

S37  As pessoas percebem que, ao lidar com novos problemas e tarefas, a frustracdo é
inevitavel; entdo, isso é tratado de forma construtiva.

S40  Neste departamento, a forma como as coisas sdo ensinadas é tdo importante quanto o
que é ensinado.

S41  Este departamento é aberto e receptivo a mudancas.

S45 O papel da direcdo aqui é incentivar e apoiar o desenvolvimento de cada membro
individualmente.

S47  Aindependéncia de cada um é encorajada neste departamento.

S51  Os esforgos criativos geralmente séo ignorados aqui.

S55  As pessoas aqui tentam novas abordagens para as tarefas, bem como para aquelas que
ja foram testadas e aprovadas.

S59  Em geral, eu concordo com a maneira como fazemos as coisas.

Segundo fator - Tolerancia das Diferencas

S6  Eu participo das decisdes que sdo tomadas aqui.

S8 As pessoas aqui falam muito, mas nao fazem o que pregam.

S9 Neste departamento, esperam que as pessoas lidem com os problemas sempre da
mesma forma.

S10  As pessoas que ocupam 0s cargos-chave no departamento obtém o crédito pelas ideias
dos outros.

64



S11  Ha gente aqui que passa o tempo dizendo aos outros o que fazer.

S12  As vezes, a forma como as coisas s&o feitas pioram a situagao.

S14  As pessoas que dirigem o departamento falam que se deve agir de um jeito, e agem de
outro.

S16  As pessoas, aqui no departamento, sdo incentivadas a serem diferentes.

S19  As pessoas que estdo no topo da hierarquia deste departamento tém muito mais poder
do que as pessoas nos niveis mais baixos.

S20 O trabalho nesta organizagdo é avaliado pelos resultados, ndo pela forma como ele é
realizado.

S21  Uma pessoa ndo pode fazer coisas que sejam muito diferentes por aqui sem provocar
sentimentos negativos dos outros.

S26 A maioria das pessoas aqui se enquadra no mais baixo nivel da hierarquia deste
departamento.

S29  Aqui, costumamos usar métodos testados e aprovados.

S38  Eutenho a oportunidade aqui de testar minhas proprias ideias.

S42  Um lema deste departamento ¢ “quanto mais pensamos de forma diferente, melhor o
trabalho sera feito”.

S43  Minha capacidade de trazer ideias e maneiras originais de fazer as coisas € respeitada
por aqueles que dirigem o departamento

S44  Este lugar parece estar mais preocupado em manter as coisas como estdo do que com a
mudanga.

S46 A melhor maneira de se dar bem neste lugar é pensar como faz o restante do grupo.
S48  Ninguém me pede sugestdes sobre como conduzir este departamento.

S49  As ideias e politicas deste departamento vém de uma mesma pessoa.

S50  Aqui, o poder de decisdo final sempre vem das mesmas pessoas.

S52  Quando o departamento chega a uma solugdo para um problema especifico, a solucao
se torna permanente.

S53  Nesse departamento, se uma pessoa € diferente, enfrenta um monte de problemas.

S54  Eu tenho voz no que se passa aqui.

S56  Qutras pessoas em nosso departamento sempre parecem tomar as decisoes.

S57  Os protegidos da direcdo tém maior chance de ter suas ideias aprovadas do que a
maioria das outras pessoas.

S58 A principal funcdo das pessoas neste departamento € seguir ordens que vém de cima.
S60  Ha pouco espaco para fazer mudancas aqui no departamento.

S61  As ideias ndo sdo minhas, eu apenas trabalho aqui.

Terceiro Fator - Compromisso Pessoal

S3 Eu consigo me identificar com as ideias com as quais eu trabalho aqui.

S23  Eu realmente ndo me importo com o que acontece a este departamento.

S24  Eu estou comprometido(a) com os objetivos do departamento.

S27  Meus objetivos pessoais e as metas desta organizacdo sao bastante semelhantes.

S28  As pessoas que trabalham neste departamento preferem trabalhar aqui do que em
qualquer outro lugar.

S32  De forma geral, eu tenho um senso de comprometimento com este departamento.

S36  As pessoas aqui séo muito leais ao departamento.

S39  Eu sinto um verdadeiro senso de responsabilidade pelo meu trabalho.
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