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RESUMO

As organizacdes necessitam de profissionais caplasitpara criar e inovar em suas funcgdes.
Mas para que isso ocorra, é fundamental o incenpeo meio de treinamentos, para

possibilitar o desenvolvimento de intraempreendesioPodemos observar uma gama de
pesquisas voltadas as organizacfes enfatizand@arténcia de pessoas qualificadas. No
entanto, instituicdes universitarias, faculdadestitutos e centros de educacdo, também
precisam de profissionais qualificados, pois s&pageos de exceléncia em formacéo de
profissionais para o mercado de trabalho. Incentavaformacdo das competéncias dos
funcionarios para serem intraempreendedores inogadmde ser uma forma de facilitar o

caminho para o alcance dos objetivos da instituig@oartigo tras a luz um caso de

treinamento e desenvolvimento de intraempreendsdomealizado com colaboradores

técnico-administrativos da Universidade Federdbaeta Catarina.

Palavras-Chave: Intraempreendedorismo; T&D; Empreendedorismotdgede Pessoas.

1. INTRODUCAO

Atualmente € cada vez mais comum as instituicgagas e publicas terem o desejo
de possuir em seu quadro de colaboradores pessmagerfil empreendedor e inovador. E o
chamado intraempreendedor. Neste sentido ha asgsegge, por nascerem com tal perfil ou
por adquirir antes de terem sido contratadas,gadam a necessidade, ha aqueles que nao
tém o perfil ainda, mas que, pela necessidadegimimacao, buscam desenvolver.

Os profissionais com perfil intraempreendedor téoapacidade de gerar diferencial
para as organizades que eles pertencem. Por esfarailiarizados e conhecerem as
atividades que executam diariamente, estes possumngrande potencial para propor
melhorias. No entanto, é preciso treinar e deseavolnestas pessoas o perfil
intraempreendedor. Esta necessidade decorre do datonuitas pessoas ndo estarem
habituadas a contribuir de forma inovadora, sejaupea questao de carcteristica individual
ou porque a propria organizacdo ndo permite. Portas instituicdes privadas ou publicas
tais como universidades necessitam estabelecexrseti@ptreinamento e desenvolvimento para
gue estes intraempreendedores sejam despertadesseupotencial seja explorado.



A questado esta em como este Treinamento e Desémeniio (T&D) deve ser feito
principalmente em 6rgdos publicos. E possivel medeer em servidores publicos
caracteristicas intraempreendedoras? Para respanestia pergunta, serd apresentada uma
pesquisa na Universidade Federal de Santa Cataribd&SC, relacionando o case pratico
com a teoria. O artigo propfe para a gestdo deoaesstapas para possibilitar o
desenvolvimento das caracteristicas intraempreendedquipe, para isso faz uso de T&D
para atingir esse objetivo.

2. O EMPREENDEDOR
O empreendedorismo é abordado por diversos autoneisos deles destacam que
empreendedores sdo pessoas corajosas, que assisoesncalculados e sabem gerenciar
esses riscos, sdo lideres e sdo admirados pelasorfarios pelo modelo adotado de
empreender, pois ele sabe valorizar, recompensstiraular a equipe.
De acordo com Dornelas (2005, p.39) “O empreendédaquele que detecta uma
oportunidade e cria um negdcio para capitalizaresela, assumindo riscos calculados”.
Para Fillion (1991, p.33):
Empreendedor € uma pessoa criativa, marcada ppkcidade de estabelecer e
atingir objetivos e que mantém um alto nivel desc@ncia do ambiente em que
vive usando-o para detectar oportunidades de negétim empreendedor que
mantém o aprendizado visando possiveis oportunidage negécios e a tomar
decisdes moderadamente arriscadas que objetivamowacdo, continuarda a
desempenhar um papel empreendedor.

Criar algo novo pode significar criar um produtdatmente novo. Mas em alguns
casos pode significar apenas produzir resultadoselbantes com recursos diferentes.
Independe da situacdo, deve-se criar algo de vadwa o cliente e para o proprio
empreendedor. Para o cliente € necessario quereha uma diferenca entre o que recebia e
0 que esta recebendo. Para o empreendedor € pgeeisas alcance seus objetivos pessoais,
sejam eles ligados ao dinheiro ou a profissdo.ddeda com Melo; Costa; Cericato, (2007,
p. 36):

Empreendedorismo é a criacdo de valor por pessaagamizacbes trabalhando
juntas para implementar uma idéia por meio da agdic de criatividade, capacidade
de transformacao e o desejo de tomar aquilo queicemte se chamaria de risco. O
empreendedorismo pode ser considerado como o tespler individuo para o
aproveitamento integral de suas potencialidadéemais e intuitivas. E a busca do
autoconhecimento em processo de aprendizado penteamen atitude de abertura
para novas experiéncias e novos paradigmas. Pamr&anima questao de liberdade
individual, qualquer pessoa pode ativar a motivgegia empreender.

Desta forma, todos podem empreender cabe de cadguemser empreendedor,
existem também formas do funcionario empreendetraetia empresa. O profissional
empreendedor que atua dentro de empresas em qué paproprietario € chamado de
intraempreendedor. Este € um tipo de profissionatavalorizado pelas empresas, mas que
estas ainda nao desenvolvem com grande eficiéncia.

3. O INTRAEMPREENDEDOR
O conceito de intraempreendedorismo vem da palfarecesaintrapreneur que é
conceituado por Pinchot (1989,p.xi) como:
Todos os “sonhadores que realizam”. Aqueles quenaa® a responsabilidade pela
criacao de inovagBes de qualquer espécie denttmadeorganizacao. @trapreneur
pode ser criador ou o0 inventor, mas € sempre o aslmthque concebe como
transformar uma ideia em realidade lucrativa.



Para Dornelas (2003, p.18) “o (intra) empreendedornlém das tarefas normalmente
relacionadas aos administradores, tem uma visas aAf@mangente e ndo se contenta em
apenas fazer o que deve ser feito. Ele quer maus@a fazer mais”. Outro fator diferenciador
do intraempreendedor é ndo se ater somente confiofuequerido, ele vai além das suas
tarefas delegadas ele busca sempre algo novojausa e inova.

Entende-se que este estilo profissional € motivadt pela liberdade de acdo quanto
pelo acesso aos recursos organizacionais, masveerRs recompensas organizacionais.
Quanto as atividades, ele pode delegéa-las, ma®tarab envolve quando necessario. No que
se refere a competéncia ele é parecido com o engwder, mas utiliza certa habilidade
politica. Ele se interessa por tudo o que acordeo¢ro e fora da empresa e compreende as
necessidades do mercado (DOLABELA, 1999).

O intraempreendedor para David (2004, p.28) “ é pessoa dentro da organizacao
gue assume responsabilidade direta para transfanmardéia em um produto final lucrativo
através de tomada de risco e inovagdo”. De acardoacontexto, o intraempreendedor vive
em constante mudanca, buscando formas de inovaodia organizacao, seja ela publica ou
privada, é por meio desta inovacgéao ele busca agab profissional e pessoal.

Para Pinchot (1989, p.17) existem dez mandameatasgointraempreendedor:

1. Vapara o trabalho a cada dia disposto a ser abmiti

2. Evite quaisquer ordens que visem interromper seho

3. Execute qualquer tarefa necessaria a fazer seet@rfoncionar, a despeito de sua
descricdo de cargo;

4. Encontre pessoas para ajuda-lo;

5. Siga sua intuicdo a respeito das pessoas que es@liabalhe somente com as
melhores;

6. Trabalhe de forma clandestina 0 maximo que pud@ulgdicidade aciona o
mecanismo de imunidade da corporacéo;

7. Nunca aposte em uma corrida, a menos que estadornela;

8. Lembre-se de que é mais facil pedir perddo do gde permissao;

9. Sejaleal as suas metas, mais realista quantorasnamde atingi-las;

10. Honre seus patrocinadores.

Algumas caracteristicas sdo possiveis de estrarng@andamentos acima, como a
determinacao de trabalhar, o comprometimento, sdmirwra, lealdade, amor e o respeito ao
trabalho e a todos da empresa. Estes sédo fatoeesogtribuem para que o profissional gere
melhores resultados para a empresa. Outro fatorcgrecteriza o intraempreendedor é a
lideranca e a capacidade de recompensa-las, pasaaesquipe de pessoas ao seu favor na
metas delegadas.

Apesar deste tipo de profissional poder contriteigtivamente para o alcance das
metas empresariais, a maioria das organizacoes a#@d desenvolveu uma forma de
desenvolvé-los. Ha na verdade questionamentos ese relscem prontos ou podem ser
desenvolvidos.

Pinchot (1989, p.82) responde a um questionamergoriante:
Costumam nos perguntar: “intraempreendedores $iwdaos ou nascem prontos?”
A maioria deles é fabricada, embora a predisposigiéba exerca um papel
importante. E comum encontrar pessoas que aparentemao apresentam o menor
sinal de uma personalidade intraempreendedora seau®rna intraempreendedores
bem-sucedidos. Isso ocorre quando sdo dominadagpeddo e as circunstancias ndo
deixam outra op¢&o para 0 sucesso.

Segundo Pinchot (1989, p.28) “As pessoas tornamtsempreendedoras quando as
circunstancias as levam a um ato de vontade: a&tede transformar um conceito de negdcio
em realidade dentro da empresa em que trabalhdespeito das barreiras e dos riscos”. Para
saber identificar essas pessoas é necessariouiaeeanalise do individuo desde sua origem
na empresa. Seu comprometimento, lideranca, h@saums metas, criatividade, habilidade,



atitudes e outros mais, geralmente séo faceisrdeeseebidas. Mas, outra maneira pode ser a
aplicacdo de questiondrios e entrevistas com ogidubs.

O questionario de Pinchot (1989, p.25) sugere @&sIses perguntas:

1) Seu desejo de fazer as coisas funcionarem mellgradanto de seu tempo quanto o
cumprimento do dever de manté-las como séo?

2)Vocé se entusiasma com o que esta fazendo nohcdbal

3)Vocé pensa a respeito de novas ideias de negociasta esta dirigindo para o
trabalho ou tomando banho?

4)Vocé pode visualizar etapas concretas de acdodquaonsidera maneiras para fazer
uma nova ideia acontecer?

5)Vocé enfrenta problemas, de tempos em tempos,fpaea coisas que excedem sua
autoridade?

6) Vocé é capaz de manter suas ideais ocultas, venceiadvontade de conta-las a todos,
até que as tinha testado e desenvolvido em plaaospa implementacao?

7)Vocé ja avangcou com sucesso em tempos incertosdqualgo em que trabalhava
parecia que ndo ia dar certo?

8) Vocé tem, no trabalho, uma rede de amigos com gde pontar para ajuda-lo?

9)Vocé se aborrece facilmente com as tentativas ipetentes dos outros para executar
partes de suas ideias?

10) Vocé pode pensar em tentar vencer uma tentativaahgterfeccionista de fazer tudo
vocé mesmo e dividir com uma equipe a responsabiighor suas ideais?

11) Vocé estaria disposto a abrir mdo de uma partealdoic em troca da oportunidade
de testar sua ideia de negocio, se as recompeegisasygesso fossem adequadas?

Se a resposta for mais vez sim do que ndo, é pebefae o individuo ja esteja se
comportando como um intraempreendedor. O intraesnpledorismo é uma oportunidade
tanto para a empresa como para os funcionarioss psdem se destacar, contribuindo para a
organizagdo. A empresa pode captar o melhor gpessoas tém a oferecer ao mesmo tempo
em que as tornam satisfeitas no ambiente de tr@balh

Em relacdo a empresa, Pinchot (1989, p.13) sugesequintes acdes:

- Declare com clareza sua visdo do futuro da emprésa,forma que seus
intraempreendedores possam trabalhar na criacioinoleacdes que estejam
diretamente relacionados a estratégia da empresa;

- Busque intraempreendedores com ideias em todos/es,mndo apenas pelas ideais:
uma ideia sem alguém apaixonado por ela é estéril;

- Substitua a burocracia pela responsabilidade; Rpense os intraempreendedores
com novos planos de carreira, que atendam as suassidades;

- Avise os gerentes que, no jogo causado pela rendg&amadas desnecessarias de
geréncia, a seguranga e as maiores oportunidad@® esn se tornar um
intraempreendedor.

Neste contexto de liberdade e incentivos aos taehtimanos, a area de gestdo de
pessoas (GP) estad cada vez mais evoluindo paradente compreender os individuos nas
organizagoes.

Para Lapolli & Franzoni (2009, p.62):

O gestor de pessoas como empreendedor corporatiguele capaz de promover

um ambiente favoravel a participacdo dos colabaesdnos destinos da empresa,
além de contribuir para a realizacéo do trabalhfodea mais digna.

Isto faz com que seja necessario que a Gestaesi&s tenha uma atencao especial
no que se refere as capacidades intelectuais deomdaborador e investir na formacéo de
intraempreendedores através de um treinamento enwt#@gimento diferenciado, seja em
empresas ou instituicbes de ensino.

4. GESTAO DE PESSOAS: TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO



Considerada por muitos a evolucdo do Recursos Hosn@®H) nas organizacoes, a
gestao de pessoas € responsavel e cumpre fung¢i@égsas na organizacdo, reconhecendo
o individuo com diferencial competitivo, incentiekn e investindo no conhecimento e
desenvolvimento dos seus profissionais. (GIRARDQ9).

De acordo com Dutra (2002), no Brasil, a evolucdaestao de pessoas foi marcada
por caracteristicas legais e pelo referencial tastln Durante a década de 80, algumas
empresas foram demandadas a novos conceitos enesitos de gestdo, mas o desconforto
com essas guestdes so se consolida nos ultimoslamETada de 90.

Segundo Girardi (2009, p. 22), “Com a globalizadaoeconomia e a tecnologia da
informacg&o, anos 90, o RH passou a assumir umarpasiais estratégica. A partir dai veio a
Gestao de Recursos Humanos ou Gestdo de PesseaatoRio com o autor, a gestdo de
pessoas passou a capacitar os colaboradores, guntoorom os resultados organizacionais,
existindo um novo modelo em que todos sdo respeisspelos seus resultados.

O treinamento é abordado pelos autores Chiavefa@®) e Marras (2005) como um
processo ao qual a pessoa € treinada para assucargo e desempenhar as tarefas
especificas do cargo, além de ser um sistema deoees curto prazo. Este processo de
ensino traz ao individuo melhorias na sua capaeitadexecucdo das funcdes do cargo e o
desempenho eficaz nas tarefas. Outro fator muifitante para o treinamento é que ele
desperta a melhoria nos conhecimentos, habilidad#sudes (CHA) dos colaboradores.

Para Girardi (2008, p.47) “o treinamento € um fader investimento no capital
humano e consiste em um processo sistematico dernzeto comportamento do individuo
para o alcance dos objetivos organizacional”.

Os treinamentos organizacionais buscam um direciento para as pessoas,
utilizando praticas educacionais, como métodos apaatacdo de colaboradores para suas
determinadas funcdes e cargos, além de atribum@édancas no comportamento do ser
humano. O treinamento trata-se da habilitagcdo eranfeentas e programas especificos, com
objetivo de treinar o funcionario para a realizadase atividades diretamente relacionadas a
sua area de atuacao, resolvendo problemas imediatespresa, e atendendo a demandas
pontuais e essencialmente técnicas (GIRARDI, 2009).

Dentro do processo treinamento, ha diversos obgtitais como os abordados por
Marras (2005, p.148):

- Formacgéo profissional: tem como meta alcancarguau de ideal de capacidade
laboral para determinada profissdo, repassandostodoconhecimentos e praticas
necessarias ao bom desempenho de uma funcao.

- Especializacao: oferece ao treinado um camp@deeximento ou pratica especifica
dentro de uma &rea de trabalho para a otimizaciicedaltados.

- Reciclagem: tem como finalidade bésica rever etos, conhecimentos ou préaticas
de trabalho, renovando-os ou atualizando-os delagmm as necessidades.

Os levantamentos das necessidades de treinamenfionsiamentais para execug¢ao do
processo, é neste levantamento que se percebesasdilmdo treinamento de acordo com as
necessidades de cada individuo da organizacdo. ev@ntamento de necessidades de

treinamento (LNT) é definido por Marras (2005, @2)1&omo:
0 primeiro passo no processo do sistema de T&De pattem as demais acfes do *
qgue’ e ‘como’ fazer e é por seu intermediario gpeanhecem e ajustam as caréncias
existentes entre o que empresa necessita e 0 quabathadores tém a oferecer.

Considerando-se que o0 treinamento serve para a@vano desempenho do
colaborador no cargo requerido, é necessario ppesando um processo de levantamento de
necessidades, na percepcao de caréncias entrerasango trabalhador. Segundo Marras
(2005) o treinamento possui quatro etapas:

1. Diagnostico;



2. Programacao;
3. Execucéo;
4, Avaliacao;

De acordo com essas etapas é realizado um diagmogtiando é realizando um
levantamento das necessidades do treinamento,alo@®, realiza-se um desenho com uma
elaboracdo do programa para atender as necessitattetnamento. Em seguida, € realizada
a implantacdo, que € aplicacdo e conducdo do pnagra por ultimo, a avaliagdo dos
resultados obtidos no treinamento.

ApoOs as etapas do processo treinamento, sdo dés$aoa quatro tipos de mudancas
de comportamentos através do treinamento. O tr@nwmé transmitido através de
informacfBes da organizacdo, tais como a politicdiretrizes da empresa, planejamento
estratégico com suas crencas, valores e habitdums, clientes e a concorréncia.

No que se refere ao treinamento, faz-se necessanielhoria de habilidades, ou seja,
desenvolvimento das mesmas. Este processo é vagaddabilitar o individuo na utilizagéo
de recursos como maquinas, computadores e outremmintas referentes ao cargo a
desempenhar.

Outro fator muito importante para o treinamento agesenvolvimento de atitudes, ou
seja, modificar comportamentos requeridos peloacargela organizacdao. A modificacao de
comportamentos e atitudes é mais complexa, pais-$e de uma aceitacao do individuo.

Com base nos trés processos acima abordados, @arcaracteristicas e melhorias
propostas para o individuo, ha um quarto treinamentdesenvolvimento conceitual. Este &
dependente do ramo em que a empresa atua, pataraskys funcionarios a pensar e agir no
clima organizacional e global.

Para o autor Chiavenato (2009) existem quatro tilgosiudancas de comportamentos
atraves do treinamento:

- Transmissao de informagdo aumentando o conhecimentdas pessoas:
Informacdo da organizacdo, seus produtos/serviiggicas diretrizes, regras
e regulamento e, seus clientes;

- Desenvolvi-mento de habilidadesvielhorar as habilidades e diretrizes:
habilitar para a execucdo e operacdo de tarefasgjmale equipamentos,
maquinas, fermentas.

- Desenvolvi-mento de atitudes Desenvolver/ modificacomportamentos:
Mudancas de atitudes negativas para favoraveis,catescientizacdo e
sensibilidade com as pessoas, com 0s clientesaser externos.

- Desenvolvi-mento de conceitos Elevar o nivel de afzdo: Desenvolver
idéias e conceitos para ajudar as pessoas a gandarmos Globais.

Desta forma, pode-se dizer que o treinamento faz qe o colaborador detecte suas
habilidades e conhecimentos, para que 0 mesmo \&etdraatitudes que tragam um resultado
eficaz, de acordo com as necessidades da orgamiZagé@cordo com Campos, Pinto e Mello
(2010, p. 3):

Os diversos programas de capacitagao profissiepatsentam o caminho ideal para
fidelizacdo de equipes. Um treinamento bem plawejadexecutado surte efeito
motivacional entre os envolvidos, intensificandaaasez mais o vinculo entre
funcionario e instituicdo. Nesse sentido, os mogrs de capacitacdo profissional,
guando bem programados e elaborados, tornam-seaprag educacionais. Isso

ocorre porque podem preencher uma lacuna na foomdgdmuitos trabalhadores
gue ndo tiveram uma experiéncia educacional complet

O processo de treinamento e desenvolvimento deogesdeve ser algo continuo
dentro das organizacbes. No entanto, € precisoad®stque ao se falar de
intraempreendedorismo, é importante estabelecemnsigritérios que venham facilitar seu



desenvolvimento, uma vez que se trabalha com eaistitas diferenciadas, em que nem
todas as pessoas serao envolvidas.

4.2 Treinamento e desenvolvimento do intraempreender no setor publico

Todas as pessoas podem se tornar intraempreenslede@endendo apenas de seu
desejo e incentivo da empresa. Mas, cada organizze identificar as pessoas-chave para
entdo desenvolvé-la para as areas de maior neagssid empresa.

Caso existam opcOes para se escolher entre v&sasgs, sugere-se que a equipe de
gestdo de pessoas realize uma analise ou aplityigades para esta avaliagcdo, de acordo
com as questdes sugeridas por Pinchot (1998). dinexwdavel fazer esta anélise de acordo
com as perguntas ou até mesmo acrescentar ougtas{acom desafios inerentes ao cargo. E
se for necessario, aplica-se o questionario awithalh. Esta escolha é sugerida porque as
diversas areas da empresa apresentam necessid&igdasd quanto ao grau de
empreendedorismo que cada individuo aplica na sugdb, otimizando as atividades
principais.

A base para o intraempreendedorismo sao as castices do empreendedorismo,
aplicadas a realidade da empresa. Portanto, arsiigde, ao aplicar este treinamento e
desenvolvimento, devera tomar as caracteristicggemmdedoras e transplanta-las para a
condicao de instituicdo publica.

4.1 Treinamento & Desenvolvimento de intraempreendires nas organizacfes de
ensino universitario

Com base no que propde o treinamento e desenvaitoncenvencional de pessoas e
0 que € necessario para que sejam formados intraengedores nas empresas, é possivel
desenvolver um novo modelo de T & D tomando comseba gestdo de pessoas e 0
empreendedorismo em organizagfes de ensino unarersi

Para que o desenvolvimento de intraempreendedej@dagilitado, é importante que
alguns pré-requisitos sejam observados e atendidos.

- Declarar a visdo do futuro da instituicdo de ensime forma que seus
intraempreendedores, ou seja, servidores poss&alheas na criacdo e inovacao de
forma diretamente relacionada com a estratégiangaesa.

- Substituir as burocracias e normas desnecessarasibelir responsabilidade ao
individuo.

- Recompensar os intraempreendedores com novos piencarreira, que atendam as
suas necessidades.

- Fazer andlises das pessoas que possuem interesfissigmais na organizacgao,
através das percepcdes sobre o comprometimentat@eraniversidade.

- Criar para estas pessoas, principalmente, inceluies, tais como recompensas,
feedbackguanto ao desempenho para que ambos possam teveradais interesse
intraempreendedor.

- Fazer constantemente um levantamento das necessidd&D para o0s
intraempreendedores.

Analisando-se 0s pré-requisitos acima citados ééamde acordo com o referencial
tedrico demonstrado anteriormente, propde-se unuistinde seis etapas:
Auto-conscientizacdo da direcdo em relacdo a irdpoid do intraempreendedorismo;
Identificar as funcdes onde sédo necessarios @empreendedores;

Identificar as pessoas a serem desenvolvidas;

Oferecer o treinamento intraempreendedor;

Implantar um sistema de remuneracao que incentivaempreendedorismo;
Avaliar constantemente as pessoas e toda a estrutur

ouhwnNE



5. AINOVACAO NAS INSTITUICOES DE EDUCACAO SUPERIO R

Para Filho et al (2010) a universidade publicamé unstituicdo onde se produz
conhecimento, tendo por finalidade servir a sodedae contribuir para o seu
desenvolvimento, qualificando profissionais segure necessidades do processo de
industrializacdo do pais. Na universidade atugdremcupacdo central € com o processo de
desenvolvimento tecnoldgico e socioeconémico daedade.

A inovacgédo nas instituicbes de ensino superior estagrande desenvolvimento, de
acordo com Oliveira & Fillion (2007), as universigs também estdo preocupas com a
inovagdo em novas formas de transferir o saber—a®d@ uma nova cultura do
empreendedorismo e da inovacao esta surgindo aalaainiversidade. Com a consolidacéo
da transferéncia de tecnologia como atividade meras universidades e centros de pesquisa,
comeca-se a pensar a pesquisa ndo apenas comacgwoel transferéncias de saber”, mas
também como "criagdo de riqueza".

Para Schmitz e Bernardes (2008) a universidadeemngedora é a instituicdo na
gual “se aprende a aprender”, e acrescentam quealesla ser instrumento central da
modernidade da sociedade e da economia, uma vez aqducacdo é considerada fator
primordial desse processo, e ainda deve ser geraldocapacidade de criar tecnologias
inovadoras

Cristensen, Schibany e Vinding (2000, p. 02)

O conceito de um "sistema de inovacdo", que tém aiiplamente utilizado na
literatura sobre inovacdo na ultima década, éaptot profundamente enraizado na
crenca de que a inovacdo é um processo interati#te 0s agentes e organizacdes
gue se comunicam, cooperam e estabelecem relaciowasde longo prazo.

As instituicdes de ensino superior precisam maiguk nunca inovar em suas rotinas
organizacionais, nos modelos de gestéo, de pesgeis@nsao.
Conforme dispGe a nova Lei deeizes e Bases da Educagao Nacional
(LDBN — Lei n° 9.394, de 20/12/96), as universidadéao instituicbes pluridisciplinares de
formacao dos quadros profissionais de nivel supat@pesquisa, de extensdo e de dominio e

cultivo do saber humano, que se caracterizam por:

1. producéo intelectual institucionalizada mediantstudo sistematico dos temas e
problemas mais relevantes, tanto do ponto de uistatifico e cultural, quanto
regional e nacional,

2. um terco do corpo docente, pelo menos, com titolagédémica de mestrado ou
doutorado;

3. umterco do corpo docente em regime de tempo altegr

Pelas diretrizes do Plano Nacional de Educacdo (PN& n° 10.172, de 9/01/2001),
especificamente quanto a educacgéo superior, eacoodra finalidade da universidade que é

produzir e disseminar o conhecimento:

a importancia que se deve dar as Instituicbes dm&rsuperior (IES), mormente a
universidade e aos centros de pesquisa, erigets® $0 constatacdo de que a
producdo de conhecimento, hoje mais do que nurassien tende a ser cada vez
mais a base do desenvolvimento cientifico e tégiod e que este é que esta
criando o dinamismo das sociedades atuais. [...Judigersidades constituem, a
partir da reflexdo e da pesquisa, o principal imsgnto de transmissdo da
experiéncia cultural e cientifica acumulada pelandwidade. Nessas instituicdes
apropria-se o patriménio do saber humano que davapdicado ao conhecimento e
desenvolvimento do Pais e da sociedade brasilefra.universidade é,
simultaneamente, depositaria e criadora de conlestos.

As universidades federais que compdedstema Federal de Ensino Superior
(SESu), do Ministério da Educacao (MEC), atravéesalan® 5.540/68, estédo estruturadas em



Orgaos Deliberativos Centrais, Orgaos Executivasti@ss, Orgaos Deliberativos Setoriais e
Orgéaos Deliberativos Setoriais.
De acordo com Campelli et al (2011, p.114)
uma instituicdo de ensino empreendedora ndo é semegunela que incluiu em seu
projeto pedagégico disciplinas ou cursos de empledmrismo, mas, sobretudo,
aguela que adota como instituicdo, um novo paraaligducacional, tornando-se, ela
mesma, uma instituicdo empreendedora.

O envolvimento das pessoas na administracdo deersidade revertera para um
trabalho de cooperacao, com motivacéo e atitutdiatio resultados planejados.

6. METODOLOGIA DE PESQUISA

Trata-se de uma pesquisa exploratoria realizadata ga revisao bibliografica sobre
0 intraempreendedorismo e inovacdo em instituiciesnsino superior. Para Mattar (2005,
p.78) o0 “método exploratdrio familiariza e elevecanhecimento e a compreensao de um
problema de pesquisa”.

E uma pesquisa bibliografica, pois estd embasadanateriais ja elaborados, como
artigos e livros cientificos (GIL, 2002). Explora @onceitos relacionados, que segundo
Mattar (2001) é uma das formas mais rapidas e zeficale aprofundar um problema de
pesquisa, pois utiliza trabalhos ja existentes

A pesquisa foi aplicada por meio de questionartlmertas, tendo como publico-alvo
servidores técnico-administrativos da Universidaeederal de Santa Catarina.

7. INTRAEMPREENDEDORISMO EM INSTITUIQC)ES DE ENSINO PUBLICO: O
CASO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA - UF SC
Esta pesquisa concentrou-se na aplicacdo um go@stieem duas turmas do curso de
capacitacao de servidores no Mdédulo: Intraempredordeno no Setor Publico, ministrado
por Sérgio Machado Wolf, ocorridas nos meses de maetembro de 2010.
As questdes aplicadas, no momento inicial e finatutso, foram as seguintes:
- O que vocé entende por intraempreendedorismo?
- Quais as suas expectativas com o curso?
- ApOGs o conteudo ministrado, o que vocé entendénpraempreendedorismo?
- Qual a aplicacao nas suas atividades?
- Na sua opinido, que limitacdes a UFSC imp0Oe aocsboohdores com perfil
empreendedor?
Ao analisar a questao “o0 que vocé entende poreimpaeendedorismo?”, destacaram-
se as seguintes respostas:

“Planejamentos e acdes que visem o desenvolviméatoinstituicdo,
buscando a atualizacdo e crescimento da instituigdodos recursos
humanos”

“Comportamento pro-ativo, de observacéo e captagémportunidades que
possam ser implementadas na rotina profission&higando e inovando nos
processos, tarefas e projetos.”

“Intraempreendedor- fazer algo novo, criar, deselweo acdes que visem
uma melhor universidade.”



“Capacitar o servidor a desenvolver estratégias el@preendimento em
diversas areas compativeis com servico publico.”

“Habilidade empreendedora, no caso de uma inst&aigpublica como a
UFSC, talvez seria como melhor utilizar os recursugmizando da melhor
maneira possivel, ter um visdo empreendedora.”

“Ter iniciativa para propor e desenvolver atividalgue contribuam para
um melhor funcionamento da instituicdo.

“ Entendo que empreendedor é aquele ser que arpdetiuma situacéo
consegue pensar e efetivar uma ideia, alguém wgdatiinovador,
“oportunista”, que concede ideias em prol de umetijp a ser realizado.
Nesse sentido, intraempreendedorismo a praticaadecbnceitos dentro da
universidade”.

Dentre as respostas, destacaram-se expressfesideras:inovadoras, estudar ideias,
aplicar conhecimentos, criatividade, credibilidaglgnejamento, motivacdo, melhorias nas
atividades, espirito empreendedor dentro da ingdity desenvolvimento de capacidade
criativa.

Nas respostas das perguntas “Quais as suas el@ctadm o curso?” e “Qual a
aplicacao nas suas atividades”?

As respostas das perguntas demonstram um forteesste pelo curso, por tratar de
intraempreendedorismo, de acordo com 0s resporgldaegtaca-se que o assunto tem grande
importancia e aplicabilidade em suas praticas aBarambos relataram fazer melhorias no
setor publico com os conhecimentos adquiridos. @snmos possuem interesse em adquirir
conhecimentos e aplicar em suas praticas, porissoversidade deve investir cada vez mais
no treinamento e desenvolvimento dessas pessaasai de desenvolver intraempreendedor
nao € uma tarefa dificil, mas requer certo esfarga) monitoramento constante e identificar
as competéncias de cada servidor, com isso capaiaar e desenvolver.

Ao analisar outra questdo: “Na sua opinido, qudatdigdes a UFSC impde aos

colaboradores com perfil empreendedor?”
“1 . N&o ha valorizagdo profissional que contemple perfil
intraempreendedor do trabalhador; 2. As chefias sd0 preparados para
reconhecer este perfil e, quando reconhecem, nkwizam para ndo perder
0 poder. 3. A troca de grupo de poder a cada 4 anas permite a
continuidade de alguns previstos”.

“ E empreendedor na UFSC tem que ser persisteréie.pdde desanimar. A
desmotivacdo € muito persistente. Por isso deveagma mais do que
nunca sermos criativos, com auto motivacdo e essusd. SO assim sera
possivel quebrar algumas barreiras que a UFSC nge.

“ Acredito que as limitagGes estd na propria pesspee luta naquilo que
acredita”.

Outros depoimentos de modo geral: descontinuidatiaingstrativa, excesso de
burocracia e estrutura organizacional engessadaediss terem afinidades com o tema, falta
de oportunidade, um melhor reconhecimento, gramdésténcia a mudancas, normas e
procedimentos.

Outra resposta destacada no questionario foi queFSC deveria dar mais
espacos/oportunidade para os departamentos e ssawpwrem suas ideias, diante esta
resposta percebe-se que o intraempreendedor tapaeidade de intuir em novas ideias, cabe
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a universidade dar espaco para eles colaborareserasiores estdo nas atividades e rotinas
do dia a dia e séo eles que possuem o conhecingemico das fungdes de cada setor.

8. CONCLUSOES

O intraempreendedorismo € uma caracteristica qde per treinada e desenvolvida
nos colaboradores das instituicbes privadas e gashlincluindo as universidades, onde este
processo deve vir acompanhado de um programa appéd diretoria, no caso especifico da
UFSC, pela Reitoria e érgdos deliberativos, umaguez envolve comprometimento de todos
os envolvidos na instituicdo. As possibilidades gimho séo visiveis, pois se trata de
desenvolvimento de uma caracteristica nos profiag&o ou seja, servidores que buscam
constantemente gerar algo melhor para a instituicéo

Este artigo relatou conceitos e caracteristicasedadores intraempreendedores, além
de destacar a importancia do treinamento e desamaito para 0s mesmos.

O presente artigo contou com uma pesquisa aplieadacolaboradores técnico-
administrativos que séo servidores da Universidaatieral de Santa Catarina, possibilitando
durante a pesquisa propor uma maneira eficaz deamnento e desenvolvimento de
intraempreendedores. Esta proposta foi geradata garexperiéncia pratica e da revisado
literaria e andlise dos questionarios dos colalmwesdda instituicao.
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