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RESUMO

A educacado profissional desenvolve uma formacdo famo na pratica voltada para um
ambiente de trabalho, o que tem despertado inteel@escente das organizacoes, fato esse
constatado pela presenca constante da tematicaidia especializada, em cursos de
formacédo e em publicacfes cientificas. A partinde embasamento tedrico que trata dessa
tematica, a presente pesquisa buscou investigaingio dos gestores organizacionais, quanto
aos resultados do investimento realizado parafgqaa@o de seus colaboradores no mestrado
profissional, tendo em vista que sé@o estes osipdiscresponsaveis pela decisdo de investir
no capital humano. Portanto, consideram-se 0s rgssp@cas-chave para a compreensao das
guestdes essenciais, quando se trata de trazecussfio aspectos que, embora sem registro
formal, sdo percebidos no quotidiano das organesg@ferentes as expectativas e resultados
observados com a formacé&o dos colaboradores. Rdcarmce do objetivo proposto, optou-se
por uma metodologia de natureza qualitativa e dascrsendo utilizadas as técnicas de
pesquisa bibliografica, documental e de campo, améelium estudo de caso no Mestrado
Profissional em Administracdo e Controladoria (MPAIa Universidade Federal do Ceara
(UFC). Para a coleta dos dados foram realizadaswvestas com 0s gestores organizacionais
de onze empresas, selecionadas por terem investidqualificacdo de pelo menos trés
colaboradores, nas turmas de 2003 a 2009. Foi tanamélisada a trajetoria dos egressos,
cujos dados foram disponibilizados pela CoordenatAMPAC. Os resultados evidenciam
um numero expressivo de egressos em cargos dédairpevalecendo o incentivo para a
conclusdo do mestrado como estratégia de treinamentdesenvolvimento para as
organizacg6es, com forte demanda relativa a formpaém a docéncia. Quanto a trajetoria dos
egressos, os dados revelam que, a maioria dos ipedgs procedem de organizacdes
privadas e contam com mais mobilidade entre tr&dexp ocupacionais (assalariados nao
docentes, empreendedores e docentes), mas a nwntiaua na organizacdo de origem. J4
as opinides dos gestores, principal eixo de andbssa pesquisa, enfatizam que o mestrado
proporciona um ambiente favoravel ao desenvolvimeda organizacdo e de seus
colaboradores, contribuindo para seu crescimentogqdée tange ao MPAC, consideraram a
formagao recebida importante para a realizacacathslades e recomendariam para outros
estabelecimentos. Por meio destes resultados, eegposta ao problema orientador desta
pesquisa, conclui-se que, na avaliacdo dos gestose€olaboradores se tornaram mais
produtivos, ensejando beneficios para si proprigasra a organizacao.

Palavras-chave Educacgao Profissional e Mestrado Profissional.



ABSTRACT

The professional education develops training wifbaus on practical preparation observing
the work environment which has attracted growirtgriest of organizations, a fact evidenced
by the constant presence of this theme in the mspéxialized in training courses and
scientific publications. From the a theoreticaldstiuhat addresses this thematic, this study
investigates the opinions of organizational marmagethe results of the investment made for
the qualification of its employees in the profegsiomaster's degree, since they are primarily
responsible for the decision to invest in humanitehp Therefore key elements for
understanding the issues considered essential whbrings to discussion aspects even
without formal registration, perceived in organiaas regarding to expectations and observed
results about the learning aspects of employeesrdar to reach the main purpose of this
study, a qualitative methodology and descriptivehviechniques of bibliographical research
and field observation were used, with a case siudlye Professional Master in Management
and Controllership (MPAC) of Federal University 6kara (UFC). For data collection,
interviews were conducted with organizational mamngagin which eleven companies were
selected since they invested in training prograimatdeast three employees, from 2003 to
2009. Therefore, it was also analyzed the trajgadbgraduates whose data were provided by
the Coordination of MPAC. The results show a sigaiit number of graduates in leadership
positions, whichever is the incentive for completaf the professional master's degree as a
strategy for training and development for organared, with strong demand on the training
for teachers. Regarding the trajectory of gradyaties data show that the majority of
respondents are from private organizations and hawe occupational mobility among three
options (non-teaching employees, entrepreneursteaxthers), but most continued on home
organization. Have the views of managers, princga analysis of this research, emphasize
that the professional master's degree providesadhle environment for the development of
the organization and its employees, contributingitto growth. Regarding the MPAC,
considered the training received important forgegormance of activities and recommend to
other establishments. Through these results, angtsponse to the problem guiding this
research, it is concluded that the evaluation afiagers, employees become more productive,
allowing for benefits for themselves and for thgaorization.

Keywords: Professional Education and Professional Masteréxeg
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1 INTRODUCAO

As instituicbes de ensino superior (IES) sédo rmes@eeis por significativo
desenvolvimento empresarial, ao contribuirem comexessidades educacionais, por meio
do importante papel de instruir e capacitar as gasssnas mais variadas areas do
conhecimento. Paralelamente, observa-se que asizagaes demandam, cada vez mais,
estudos acerca da avaliacdo dos resultados dostimeatos em educacdo profissional,
expressado esta criada em referéncia aos conheosngumé os individuos adquirem por meio
da capacitacdo, e assim desenvolvem um diferermiapetitivo ante a dindmica empresarial.

As empresas e os trabalhadores demonstram dispqsaga arcar com 0s custos do
aprendizado, consolidando a ideia de que certadid@mes e competéncias profissionais
podem ser adquiridas por meio do ensino tradicjadeddo as experiéncias de trabalho no
dindmico ambiente organizacional.

Nessa abordagem, sdo considerados investimentesl@racéo profissional os gastos
que visem, principalmente, a aumentar eficaz eiegfiemente os servicos produtivos
prestados pelos seres humanos as organizacdes em trgbalham. Assim, essa
contextualizacdo encontra apoio na Teoria do JaHignano, ou seja, ao se investir em
educacao profissional, essa acdo beneficia tantgamizacdo como a pessoa, refletindo ainda
na sociedade como um todo.

A Teoria do Capital Humano baseia-se na propogigdque a educacdo € necessaria
para melhorar a capacidade de evolucdo da prod@&gie tedricos asseguram que uma
populacao instruida é uma populagdo mais prodytimagnsejar mais beneficios e solu¢des
com o desenvolvimento do aprendizado, valorizanslccapacidades humanas. Esse é o
diferencial dessa teoria, que foi desenvolvida petonomista Schultz (1962), com a
observacdo do crescimento do Japdo e da Alemaipds, & Segunda Guerra Mundial,
ocasionado pelo investimento feito em educacéd@pses paises.

Becker (1962) define o capital humano como um bemstituido de pessoas que
realizam qualquer atividade organizacional, que licapum custo para aumento da
produtividade, podendo esse bem ser analisadood@atestrutura da Teoria do Investimento,
que apresenta a existéncia da incerteza, motivada nportancia das expectativas
relacionadas a diferenga de tempo entre a tomadadi&fio e a sua realizacao.

Sob essa perspectiva, Keynes (1936) vé o investimeomo decisdes tomadas
perante condicdes de incerteza, que requerem gbpsssobre os retornos futuros. Assim,

tedricos socioeconémicos, como Drucker (1994) dldf1977), defendem a tese de que o
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investimento em educacgao profissional pode mudaabdade da organizacao diretamente,
tendo em vista o aumento da competitividade. Pdewat (1998), a sociedade do
conhecimento surge como algo aparentemente irigegrpois, em decorréncia da rapidez
com gue o conhecimento e a tecnologia se tornawlaibs, o capital humano é um bem em
constante depreciacdo. Desta forma, a educacassoofl estabelece um desafio constante
para o desenvolvimento organizacional.

Relacionado com a tematica em foco, foi realizaskpisa, pelo Instituto de Pesquisa
e Estratégia Econémica do Ceara (IPECE, 2011)altasglo que 0 aumento no numero de
anos de estudo desenvolve habilidades e competémmiafissionais, diminuindo o
desemprego, como reflexo do investimento em edocagém claras evidéncias de que a
educacao é um fator importante no que diz respeitboem-estar social e combate a pobreza,
o estudo conclui que este pode ser o caminho peltzorar a qualidade de vida. Relacionado
com essa afirmacgdo, um estudo de Cunha (2007), rd#raoque pessoas com mestrado
ganham salarios até 04 vezes maiores do que gmsleadté 16 vezes maiores do que
pessoas com apenas o ensino medio concluido.

Com efeito, considera-se pertinente pesquisar atteansobre educacéo profissional
nas organizagdes, pois, com a contemporanea critog@mestrados profissionais, verifica-se
uma demanda relevante por esses cursos, no anaipdsigraduacastricto sensuVale
ressaltar que, mesmo nas instituicdes publicasyestrados profissionais tém vocacgao para o
autofinanciamento, ou seja, as organizacfes isidas na qualificacdo de seus
colaboradores séo as financiadoras desse tipoeganor profissional. Acredita-se, pois, que
suposicdes sobre os retornos futuros devam justifidnvestimento nesse tipo de formacéo,
do ponto de vista das organizacoes.

Considera-se necessario registrar o desenvolvingantpialificacdo nas organizacoes,
ou seja, verificar a efetiva contribuicdo da edéoagrofissional, no primeiro nivel da pos-
graduacdo tecto sensu (mestrado), para a melhoria dos processos que tampac
positivamente no trabalho, na busca de um retoaisfatorio para as empresas, que
justifiguem a relevancia do investimento na educar@fissional dos colaboradores e a fim
de gque se alcancem os objetivos e resultados aegaoinais planejados.

Sabendo-se, no entanto, das dificuldades para mansuretorno do investimento
realizado em educacéo profissional, esta pesqoissidera que 0s gestores organizacionais
podem contribuir, trazendo a discussao aspectgsequaora ndo possuam registro formal, na
maioria dos casos, sdo percebidos no quotidianmdEnizacdes, quanto as expectativas e

resultados observados com a formacé&o dos colalresado
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Na contextualizacdo dessas observacgdes, centra-pehdema orientador desta
pesquisa: quais as percepcdes dos gestores dasizagges financiadoras acerca do
investimento realizado na qualificacdo de seusbooéalores no mestrado profissional?

No intuito de responder a indagacdo que orienta @ssquisa, tem-se como
pressuposto o fato de que, os colaboradores searaomn mais produtivos, ensejando
beneficios para si proprios e para a organizagéiamo, essa capacitagdo é relevante para o
beneficiado e para a organizacdo como um todo.

De acordo com o problema que orienta esta invgstaya objetivo geral é investigar
as percepcOes dos gestores das organizacOes ddaras acerca do investimento realizado
na qualificacédo de seus colaboradores no mestradiegponal.

Para o alcance do objetivo proposto, optou-se par pesquisa de natureza qualitativa
e abordagem descritiva, sendo utilizadas as té&cmiegpesquisa bibliografica, documental e
de campo, com foco no Mestrado Profissional em Adtracdo e Controladoria (MPAC) da
Universidade Federal do Ceara (UFC).

Na coleta de dados, foram analisados documentaglRIWC da UFC e realizadas
entrevistas com 0s gestores organizacionais, emgsesas selecionadas foram as que mais
investiram na qualificacdo dos respectivos colaanes, no periodo sob andlise (2003 a
2009), para a obtenc¢éo do titulo de mestre no anogrem estudo.

O trabalho foi organizado em cinco secdes. Na dioigdo, consideram-se 0s
elementos importantes que fundamentam a realizdggmesquisa, envolvendo uma sucinta
contextualizacdo do assunto abordado, que tem pomcipal finalidade exibir os seguintes
componentes: justificativa, relevancia e carachgép do objeto de estudo, problema,
pressuposto, objetivo geral e a estruturacao daien¥a secdo seguinte, buscou-se discorrer
sobre as principais categorias tedricas que detdrwsidios para as conclusdes encontradas
com suporte nas pesquisas recentes sobre o tema.

Na terceira secao, explica-se a metodologia adopada realizacdo da pesquisa,
considerando-se que 0s processos metodoldgicosatbddades sistematicas e também
racionais que tragcam, com maior seguranca e ecanamnicaminho a ser seguido pelo
pesquisador, detectando erros e auxiliando as@sci® decorrer da busca cientifica.

A quarta sec¢do destaca os resultados encontradogjenta secdo as principais
consideragfes do estudo, que constituem a Ultiapaeta pesquisa, para explicitar o que foi
investigado apds a ligacdo entre o problema, ppesso, objetivo, referencial teorico e

metodologia para chegar as finalidades propostas.



2 EDUCACAO PROFISSIONAL

Este segmento tem como principal objetivo explaaarducacdo profissional,
abordando assuntos interligados ao tema, como daTdo Capital Humano, a Educacéo
Profissional no Brasil e as bases da Educacao @unge, que, em razdo das exigéncias
contemporaneas, incluiu o Mestrado Profissionals-graduacgaostricto sensu,nessa
modalidade, juntamente com os principais aspeci®emntes a concepcdo desse importante

nivel de desenvolvimento da educacao superior@Bas.

2.1 Abordagem sobre o Capital Humano

Para Cleg e Hard (2007), a Teoria Classica da Adimagdo ndo demonstrou muita
preocupacgdo com o capital humano e suas implicagdas o surgimento da Teoria das
Relagcbes Humanas passou a verificar ndo mais apegasencial, e sim a influéncia do
trabalho sobre o comportamento das pessoas, gsarpasa ser consideradas o principal
capital, ao agregar resultados ao desenvolvimentntpreendimento.

Segundo Cleg e Hard (2007), a Teoria das Relac@ssakas também passou a
criticar e ser criticada, e suas percepc¢les ravistalteradas. As principais criticas dessa
teoria estdo na intensa oposi¢do a Teoria Clagsicyada por inadequada visualizacdo dos
problemas, entendimento ingénuo e romantico doalinador, limitacdo do campo
experimental, parcialidade das conclusbes, énfass grupos informais, enfoque
manipulativo das rela¢cdes humanas, dentre outros.

No repertério administrativo, fala-se em liderangapotivacdo, comunicacao,
organizacao informal etc. Os principios classié@s @ntestados e surge espaco em favor da
dindmica de grupo. Nesse momento, invertem-se p8ipaa engenheira e técnica para a
Psicologia e Sociologia, quebrando o encantameglto ppétodo e a maquina, que perdem a
primazia. Surge o homem social, com énfase nas@&ss ndo mais nas tarefas e nos
processos estruturais (CLEG; HARD, 2007).

De acordo com Romanelli (2002), os empresarioraggados e inseguros com o0
progressivo aumento das empresas e do processourderdiizacdo, especializacado e
dispersdo do controle, se deram conta de que ceconénto das relagcbes sociais era téao
importante quanto a habilidade técnica. Gradativaejehouve a compreensdo de que o
conhecimento do homem e as relacdes humanas ecisivde também no plano econdémico,

impactando na renda, compreensao esta difundida@ngrupos empresariais.
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Foram realizados, entéo, investimentos para mallosrarocessos, a fim de responder
as necessidades do mercado, com caracteristieggid®rar as pessoas e tornar as empresas,
efetivamente, mais bem-posicionadas no mercado.

De acordo com Menezes-Filho (2001, p. 5), “[..iheestimento em capital humano é
responsavel por grande parte das diferencas deitprioidde [...]” e as empresas no Brasil
sabem que investir no capital humano é desenvaeels membros, ndo apenas com
treinamentos técnicos, mas também, e, principakneoim treinamentos comportamentais e
de desenvolvimento organizacional, para melhoma&aica e social da propria instituicao.

De acordo com Blaug (1975, p.21), a Teoria do @hpitmano entende que "uma
educacdo adicional elevara os rendimentos futuepsneste sentido, a aquisicdo de
educacdo €é da natureza de um investimento privatdo rendimentos futuros”.
Compreende-se que investir em educacao é proceidirdernnteresse pessoal e reservado,
mas, como o homem € um ser que néo vive isoladioreae, 0 proprio sistema interage
com essa argumentacao e impulsiona a educac¢do fedondmportante que produzird o
crescimento do grupo, o que € de interesse dawdete.

Esta teoria teve origem no desenvolvimento da @aeads Investimentos em
Educacdo, ou seja, esse conceito da &rea econ@siabelece que, ao se investir em
educacao e capacitacao, para ensejar retorno go [@azo, essa agao beneficia a economia
como um todo (SCHULTZ, 1973a).

Assim, a pessoa que recebe educacao ou treinasembona um capital e, de acordo
com os interesses dos investidores, pode retorirarestimento feito, nessa nitida analogia,
entre a produtividade do capital e a educagéo.

Consonante Gemelli (2009), entretanto, o Capitambiuo ndo é propriedade das
organizacdes, pois pode ser definido como capaesdasl experiéncias de individuos
contraidas ao longo de aperfeicoamentos, destacsEdoe, a qualquer momento, as pessoas
podem se desligar da organizagéo, ficando nestaaspe saber que foi convertido em
conhecimento organizacional, permitindo a perpéoagleste por meio da cultura
empresarial, denominada de Capital Estrutural tgue as empresas capazes de armazenar e
transmitir ideias.

Portanto, os fendmenos sociais podem ter seus riwemas no comportamento
individual, e a formacdo do capital humano € coitlzelem termos de decisGes de pessoas
que atuam em defesa de seus interesses, reflainedssa acdo na organizacao e na sociedade

de forma geral.
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Com o desenvolvimento das técnicas de educacé@einparnento de recursos humanos
volta-se para maximizar a qualidade dos processosnsequentemente, o rendimento dos
sujeitos na empresa. Cunha (2007) assegura quazémda importancia adquirida pelo fator
humano no desenvolvimento econdmico e social, desemabordados pelo menos trés de

seus aspectos, conforme detalhamento do Quadro 1.

Quadro 1 — Abordagens e formas de realizacfesmtalchumano.

Abordagens do Capital Humano Formas de Realizacdo
Formacéao do capital humano dentro do Pais.
Desenvolvimento Especializacdo e treinamento de capital humanoxteribr.

Contribuicdo de capital humano externo.

Melhoria dos niveis de vida individual e coletiva.

Politicas demogréaficas oriundas de estudos dagdedaforca de
trabalhoversuscrescimento demografico.

Evitar a emigracdo de capital humano qualificado.

Conservacao

Utilizacao Criacdo de estimulos.

Fonte: Cunha (2007, p. 13).

De acordo com o Quadro 1, a melhoria do nivel da @ium exemplo de atrativo para
a permanéncia e a conservacdo do pessoal de afkf mignificando que o individuo
especializado e treinado deve ser valorizado comofispional e suas acdes hé&o de ser
reconhecidas como fatores de desenvolvimento paveganizacoes.

Quanto as consequéncias dos efeitos produzidogjpaldicacdo no comportamento
dos individuos, essas sao histdricas, porque nmtosprocedimentos presentes, como pode
ser observado no Quadro 2, que d& uma nocdo dd peoindbmico e socioldgico da

qualificacéo.

Quadro 2 — Sintese das concepc¢des de qualificacao.

AS NOGOES DE QUALIFICACAO A PARTIR DA ECONOMIA DA EDUCAGAO

Qualificagdo como sinbnimo

de preparacgédo de “capital humano” A nogdo de qualificagdio formal

a) Vincula-se a teoria do “capital humano” dps) Também voltada para o nivel macros social, agla
economistas americanos T. Schultz e F. Harbinsonna nocédo de qualificacdo como titulagéo, diplomag¢ao
nos anos de 1970. certificacdo de pessoas.

b) Trata a questdo no nivel macros social e destach)&mbasa o planejamento da demanda de profissignai
importancia da educacdao para o desenvolvimentoconsiderando o mercado ou as necessidades sociais.

socioecondmico. . . . .
c) Avalia o custo-beneficio dos investimentos em

c) Forma recursos humanos (habilidades, experiénciagducacao, com taxa de retorno medida pelos ganhos
educagcdo) para atuarem nos processos | desalariais associados ao maior tempo de escolaridafe

desenvolvimento do Pais. - L ~
d) Taxas médias de escolarizagcdo e duracdo da

d) Gera politicas educacionais e criagao de sistemas descolaridade passam a ser parametros internacipnais
formacdao profissional vinculados as necessidades dode avaliagdo e replanejamento das politicas
setores mais organizados do capital. educacionais.
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AS NOCOES DE QUALIFICACAO A PARTIR DA SOCIOLOGIA DO TRABALHO

O modelo taylorista e fordista de gualificacdo

A quiificacdo social do trabalho e do trabalhador

a) Qualificacdo “adstrita” ao posto de trabalho:
normas e 0s manuais ja definem o conjunto de &
e habilidades esperadas de cada posto de tra
(matrizjob/skills).

b) Existe uma relacdo direta entre perfil requerid
requisitos formais (escolaridade, experiéncia,. &c
qualificagdo €é algo adquirido (conheciment

habilidades, destrezas) pelo individuo ao longo

89 Expressdo da perspectiva marxista, trabalho ag

efa polaridade: qualificacdo-desqualificacdo como
palhanomeno dialético e sociocultural, rompendo
vis@es tecnicistas e unilaterais.

P Desqualificagéo: alienacéo, fragmentacdo, div
entre trabalho manual e intelectual. E algo ineret

DS, processo de trabalho capitalista que requer o @en

deg 4 disciplina. O trabalhador ndo tem autonomia

m
um
as

sua trajetoria escolar e de experiéncia no trabalhg  conceber e definir ritmo e intensidade do trabalho.

Formar para o trabalho € sinonimo de treinamentp Qualificagio: possibilidade de uma apropria

basico que assegure o desempenho nas tarefas dé}iadora, e ndo simples repeticio/reproducgo.

cargo. trabalhadores, como sujeitos coletivos, se consti®

b dos€ qualificam no e a partir do trabalho, apesa
controle do capital.

o=10]
Os

Y

d) Entra em crise com as transforma¢ées no mund do

trabalho.

Fonte: Borges-Andradet al. (2006, p. 30).

O Quadro 2 considera a discussao sobre a formagéissmonal ligada ao contexto do
trabalho produtivo, mais especificamente, do siatecapitalista, considerando que o
aprendizado é um fendmeno localizado em territ@iosganizagdes.

Nesse enfoque, o capital humano é constituido pelagpeténcias que incluem as
habilidades, as condutas que se referem a educacdioida ao longo da vida e as atitudes,
que séo esses fatores aliados a capacidade dedwogdas pessoas que geram capital para as
empresas. A principal vantagem competitiva parstiat€gia da empresa sera de atrair, reter,
desenvolver e aproveitar ao maximo o talento hunfB@RGES-ANDRADEet al, 2006).

A gestdo do capital humano configura-se como reésé de sucesso no meio
empresarial, determinando o futuro da organizggéi@ue, sem um gerenciamento adequado,
serd muito dificil as empresas terem sucesso c@® setas e objetivos, e alcancarem os
resultados esperados, mantendo-se competitivaerado.

De acordo com Borges-Andradeal. (2006), a habilidade e a criatividade contribuem
para o desenvolvimento da empresa, aliadas a tagaat a estrutura, sendo indispensavel o
incentivo dos gestores organizacionais para a €docapois da liberdade de opinido,
incentiva a inovacao e criacdo, propiciando um antbino qual os colaboradores possam se
sentir valorizados, importantes e participantesrdanizacao.

Para Borges-Andradet al. (2006), os incentivos para o desenvolvimento dotala
humano estdo ligados ao plano estratégico da emprae plano de carreira do colaborador.
Comegam na selegdo dos profissionais talentosoguando oS gestores organizacionais

identificam essas pessoas, tomam medidas pardaset®s investimentos em educacao
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identificam-se como investimentos no capital humampor meio de treinamentos,
gratificagbes e remuneragoes.

Desta forma, o reconhecimento do colaborador cogemta agregador de valor por
meio do retorno de investimento em sua qualificagamnsequentemente, no capital humano
da empresa e no monitoramento desses indicadazs;o0m que, em termos salariais, as

empresas nao olhem para o colaborador como macsisio.

2.2 Retorno do investimento realizado nas pessoassultados deestudos empiricos

As pessoas sao consideradas cada vez mais comsareatd e dificiimente imitavel
do capital das empresas. Na analise de parte atatlita a respeito de Gestdo de Pessoas
(ASHTON, HAFFENDEN e LAMBERT, 2004; IVANCEVICH, 200, de Competitividade
(BARNEY, 2002), e sobre Indicadores de Capital HnonéHOLDER-WEBBet al, 2009;

LI, PIKE e HANIFFA, 2008; STARK, 2008; GUTHRIE, CLIAWNESAN e WARD, 2007)
observa-se que existe um consenso entre os aatoegpeito da importancia das pessoas para
a execucao dos objetivos da organizacao.

O problema, entretanto, estd na forma de medirn&ibaigdo do investimento nas
pessoas. A discussdo sobre Gestdo de Recursos blunaros, valiosos, inimitaveis) ou de
Capital Humano (ativos intangiveis) ndo € apenaa difierenca retorica, pois a primeira se
preocupa com a organizacdo das pessoas no amberitabalho, medindo a eficacia de
acOes por meio de indicadores de desempenho qdenaja empresa a implementar sua
estratégia; e quando o foco é mais amplo, na seglisdussao, busca-se analisar os custos de
captacao e de desenvolvimento do Capital Humaradigado a remuneracdo e os resultados
gerados pelos investimentos nesse capital (BLAW®GS)L

Sem equilibrio, as taxas salariais séo iguais & da produto marginal do trabalho e
quando existem imperfeicbes nesse mercado, ososatbestimam ou sobem o valor das
ocupacoes. As imperfeicbes de mercado invalidangunzento da equivaléncia entre o valor
real do trabalho e os salarios, ja que a exist@asadeficiéncias afetam as remuneracdes, e a
criacao de novos postos de afazeres nao refletestoode tais tarefas ou das pessoas que as
executam (SACKMANNet al.,1989).

Mesmo com sistemas de remuneracdo baseados nop#gggemas criticas afirmam
que, por meio do salario recebido, ndo é posstrbla valor ao individuo. Dai o salario ndo

ser considerado uma medida capaz de avaliar o gdaforecursos humanos (SCARPELED
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al., 1989). Por sua vez, os custos de trabalho coestito investimento e a compensacao
indireta, e quanto maior for esta diferenca, ms@va o investimento.

Segundo Dittmaret al. (1976), a necessidade e as dificuldades em vatooizapital
humano entre formacao, salarios e compensacaetadiao conduzem, automaticamente, ao
crescimento dos ativos humanos, uma vez que ogscredacionados com 0 emprego muitas
vezes nao possuem servico futuro potencial panapeesa que 0s suportou.

Para Blaug (1975), a educacao profissional corredpoa distribuicdo das
preferéncias pessoais que somam 0s custos atuaidogee projeta renda futura no
contexto mais amplo da maximizag&o dos retornasiduhis ou sociais. Essa variavel das
preferéncias determinada a influéncia na melhornpadivdo de vida. Sendo assim, a Teoria
do Capital Humano afirma que quanto mais as pessoaducam, o principal efeito dessa
educacao esta nas mudancas positivas nas habdlidadenhecimentos, para aumentar a
produtividade e a habilidade cognitiva, consequeatde, ensejando maiores rendas.

Desde meados da década de 1960, o Capital Humab®t® de muitas criticas.
Merecem destaque dois tipos de criticas: a pringizaespeito ao referencial da teoria
neoclassica e a segunda tem por marco a teoridastar@haffer (1961) sustenta que nao é
aconselhavel tratar o homem como capital humanosiderando moralmente errado
aplicar os conceitos de investimento e de capialp@ssoas. Além disso, demonstra
preocupac¢do com o0 uso inadequado do conceito neisdde politicas para o setor
educacional, pois € influenciado também pelas eliigais em capacidades inatas, raca, tipo
de emprego e estrutura familiar.

Schultz (1973b, p.56) argumenta que esses fatogred®vantes na distincdo das

despesas com educacéo e defende os custos edatacmmo investimento.

[...] se a educacdo fosse integralmente gratuitaa yessoa com toda a

probabilidade a consumiria até que estivesse sa@dthvestiria" nela até que nao

mais aumentasse os seus futuros ganhos. Se uneadpartdespesas educacionais
fosse suportada pelos cofres publicos, os custmdms diretos de educacéo

seriam, sem davida, menos do que os custos tamisaceducacao, e a medida que a
educagdo incrementa os rendimentos futuros do a#eidsua taxa privada de

rendimento em relagdo ao que gastara com a edusagaamais alta do que a taxa

de rendimento em relacdo aos gastos totais ednegg€ique entrassem nesta parte
de sua educacdo. Desta forma, os incentivos prsvadm consumir e para investir

na educacédo sao afetados pelas despesas publicaziedais, mas o fato de haver
tais despesas publicas ndo tem qualquer ressondacdipiestdo de saber-se se a
educacéo é consumo ou producédo de capacitacoes.

Bras (2007) discute a possibilidade do capital monau dos investimentos nele
satisfazerem a definicdo de ativo, e, por iss@msaeconhecidos no balanco, como proposto
pela Contabilidade, pois considera que a faltaagp@adade para calcular o valor do capital

humano continua a ser o maior problema do paradigma
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Para Bras (2007), antes de responder a pergunteaade quanto vale o capital
humano da organizacéo, deve-se comecar a anaisavestimentos realizados para calcular
a sua rentabilidade e eficiéncia.

Vargaset al. (2008) buscam oferecer uma proposta de avaliagamaplital humano,
obtendo como resultado uma Escala de Medida doniEseho nos Intangiveis (EMDI),
determinada com os modelos matematicos da TeoriRedposta ao Item (TRI) para o
construto definido com énfase no desenvolvimentis raspecificamente, nas atividades de
treinamento, educacao e planejamento/avaliacdaunSegVargaset al. (2008, p. 630), “a
avaliacao oferece elementos para tomadas de de@s@speito da capacidade de renovacéao,
valorizagdo e remuneracgdo dos intangiveis”.

Hernandez Dariagt al. (2010) exprimem a concepcdo e a implementacaonde u
estratégia de integracdo da gestdo de capital huastratégia de negocios, evidenciando
que, desde a sua criagdo, impacta os resultadosdioadores de eficiéncia das empresas
industriais.

Guzman e Serna (2010) analisam os efeitos que eexenmaximizacdo do capital
humano encarregado da area de logistica, no desbmpas empresas que integram a
industria de méveis da Espanha. Os resultadosanmdaue a experiéncia, as habilidades e a
formacgao tém um impacto positivo no desempenhomoegue o resultado seja beneficiado
pela capacidade de direcdo dos gestores da iraldstmoveis.

Freitas Rodriguest al. (2010) tratam o capital humano como fator de igéwva
tecnoldgica, pretendendo demonstrar o papel dadargastdo de pessoas, de forma integrada
e participativa, em especial, com a area de iryasio e desenvolvimento para a formacgéo e
retengéo de talentos.

O estudo de Marchante e Ortega (2010), sobre aisanda gestdo dos
estabelecimentos de servi¢os hoteleiros, buscatttiss fatores que influenciam a eficiéncia
da utilizacdo do fator trabalho. Os resultados detnam que o capital humano repercute,
positivamente, na produtividade dos estabelecinsento

Martins e Monte (2010) buscaram investigar motiesc@expectativas e influéncias
relacionadas a obtencao do titulo de mestre emci@agrContabeis, pelo Programa Multi-
institucional e Inter-Regional de PoOs-Graduacdo e@iéncias Contdbeis da
UnB/UFPB/UFPE/UFRN, com base nas avaliagbes e pedes de seus egressos.
Concluiram que o titulo influencia, positivameregdesempenho académico e profissional
dos egressos, ratificando os pressupostos da TelwriaCapital Humano, quanto ao

crescimento de sua empregabilidade, produtividagedmento potencial.
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Nos resultados, Martins e Monte (2010) observarara gs principais variaveis
motivacionais dos respondentes ao ingressarem rsbrade foram a “obtencdo de mais
conhecimentos”, a “obtencao de diferenciacdo ioial” e a “ampliacdo das oportunidades
de emprego”; a principal expectativa atingida tiefee a principal motivacéo (obtencéo de
mais conhecimento), seguida pela “ampliagédo da doam geral” e pela “capacitagdo em
pesquisa’; e os principais fatores influenciadodo pttulo foram: amadurecimento
profissional, respeitabilidade, reconhecimento aoado/profissional e espirito académico.

Embora Shaffer (1961) reconheca os efeitos positikeducacédo sobre os futuros
rendimentos das pessoas, acredita que ndo exititeag@m econdmica dos individuos para
investirem em educacgao, pois séo fortemente mais/admo consumidores habituais da
educacao e ndo como investidores nesta.

Quando situada, uma prova empirica, as criticaguideum maior nivel educacional
nao tem significacdo financeira ndo se sustentams€ja, o mercado de capitais faz
nitidamente a distincdo entre médicos, advogadeagenheiros com boas situacdes de
emprego, e trabalhadores bracais, com baixa egtadar e sem qualificacdes. O
quantitativo financeiro nos seguros também € omi@icam base nos rendimentos atuais e
da perspectiva de elevagdo dos rendimentos pegsmaiseio da educacédo (SCHULTZ,
1973a).

Com a admisséo restrita aos cursos de pos-gradsaigio sensuno Brasil, o foco da
discusséo sobre distribuicdo de renda e convergéneai analise econémica empirica dos
estados brasileiros, explica a tendéncia de dddigie entre as regides. Ferreira (1996) e
Azzoni (2001) sao referéncias para a hipdtese dtéexia de convergéncia absoluta da renda
per capitanos Estados do Brasil, e ddo sustentacdo aos estuguiricos que ressaltam uma
grande variacdo na evolucdo da desigualdade deareichvés do tempo e das regides
brasileiras, alavancados, possivelmente, pela edoaesigual.

Os resultados das pesquisas de Ferreira (19962@AR001) mostram que a taxa de
crescimento da renda esta positivamente correlad@rcom o nivel de capital humano.
Entrementes, Laet al. (1993) indicam que o adicional de um ano de esdalde tem um
impacto positivo de aproximadamente 20% na rendatalhadores do Brasil. Andrade
(1997) encontra um impacto ainda maior, em torn82%, do capital humano sobre o nivel
de renda. Portanto, essa média dos anos de ested® @ papel principal na determinacao
do nivel de renda.

Saul (2004) pretende identificar a organizacao rdbalho industrial por meio das

experiéncias de Frederick Taylor, reconstituindapetoria da Teoria do Capital Humano, no
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contexto dos Estados Unidos, na sua sociedadeiglengre enquadrando-a no campo de
resolucao do grande dilema do liberalismo ianqu#a astitucionalizagdo de uma sociedade
sem classes.

Ainda sobre o impacto da educacédo no desenvolvordas pessoas, 0s resultados da
pesquisa de Cotte Poveda e Cotrino Sossa (20aBjglism os efeitos importantes do capital
humano sobre o crescimento econémico: o primeifergese a maior produtividade ou
eficiéncia adquiridas com maiores niveis de eduradéieinamento; e o segundo ao beneficio
gerado por uma maior escolaridade ou por inovagéesoldgicas que se difundem
livremente, ou seja, na visdo desses autores, éfeitn social, ndo individual, pois indica que
aguelas economias com indices maiores de capit@io capacitado sdo mais produtivas do
que as demais.

A razao da existéncia de diferenciacdes salagi@objetivo que a Teoria do Capital
Humano busca explicar, jA que a ideia de uma arge@d investir na formagdo de um
individuo, pela educacédo, ou por meio de cursoguddificacdo, visa a obter rendimentos
maiores no futuro, da mesma forma como é possiwastir em acdes de uma empresa.
Entdo, o comprometimento individual e coletivo doembros de uma sociedade, em
constantes mudancas, com o aprendizado continutaliia, € o caminho para manter as
habilidades e conhecimentos, e assim atuar de fprodutiva como Capital Humano nas
Organizagbes (BECKER, 1962; BLAUG, 1975; SCHULTZ73a).

Para Maciel, Nogueira e Nogueira (2010), a qualifff® profissional convoca os
gestores organizacionais a refletirem sobre odigpdormacao que estdo proporcionando aos
seus colaboradores. Os impactos da globalizacaérems como economia, politica e cultura,
apontam urgéncia na formacdo de profissionais cerfil yoltado para as demandas das
instituicdes, que exigem a elevacao no nivel deagho (pds-graduacado) da forca de trabalho
e o desenvolvimento.

De tal modo, a educacdo esta se tornando uma éondi€ sobrevivéncia para o
desenvolvimento humano. S&o imprescindiveis quoatifio, capacitacdo e reciclagem para
desenvolver as atividades do dia a dia no trabatim maior seguranca. Os ganhos séo
muatuos e, mesmo que o profissional ndo obtenha renampensa financeira, evitara
estagnar-se no trabalho, acumulando algo mais seglioccomo a experiéncia, o
reconhecimento e, principalmente, o conhecimento.

Foi possivel verificar, na literatura pesquisadae gelaciona a educacdo e seus
resultados para o individuo, que estes sdo inquestelmente positivos, restando o interesse

em aprofundar o conhecimento sobre a teméaticaratar tda educacdo profissional e seus
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resultados ndo s6 para o individuo que se educsa,também para as organizacdes que

investem nessa educacao.

2.3 Educacéo Profissional no Brasil

A educacdo € um direito cuja responsabilidadeibuitia & familia, & sociedade e ao
poder publico, ndo sendo imposta somente a umndiei@do O6rgdo ou instituicdo, pois
mesmo tendo o seu fundamento na acdo do Estadhjcagéio deve ser compartilhada por
todos, conforme disposto na Constituicdo FederdO8s8.

A dificuldade para suprir a caréncia de profissisgnam diversas areas geograficas
juntamente com a necessidade de aprendizagem wantomgou as organizagdes a buscarem
novas opcoes, que nao incluissem somente os metadomstituicdes tradicionais de ensino.
Assim, as novas tecnologias e a educacao profasidestacam-se como alternativa de
atualizacdo e capacitacdo, em todos os niveisas deconhecimento.

A exposicdo dos fundamentos da educacdo profidsieguer uma discussao
historica, porém é necessario iniciar discorrenadbres a terminologia de formacéao
profissional, em que, a expressdo genérica “Edocd@éfissional” assume variadas
modalidades educativas em instituicdes que costuatdimar os termos indistintamente, mas
gue podem ser diferenciados na literatura e ndcpra®s grupos de palavras que mais
contribuem para entender esse vocabulario, deatrasy estdo expressos na sequéncia.

a) ensino profissional: conforme legislacdo concemebhDB (1996), tem por objetivo
imediato a preparacgdo cientifica e técnica pareeccécio de uma profissdo ou de uma
atividade profissional;

b) ensino tecnoldgico: ainda de acordo com a LDB (),996a a formar profissionais
qualificados de nivel intermediario e conferir urpeeparacdo simultaneamente
sociocultural, cientifica e tecnoldgica. Os egregsassuem o direito a um diploma de
conclusao de estudos secundarios, que lhes peasraitesso ao ensino superior, € um
diploma de qualificacdo profissional, e que lhespmria o ingresso no mundo do
trabalho;

c) avaliacdo do desempenho: este conceito constgpecdicamente, um instrumento
diagnostico das necessidades de formacdo, quendmegdilkovich e Boudreau
(2006), no exercicio da sua atividade profissioa@liecia 0 comportamento e as
capacidades técnicas de um individuo, bem comaoetndtados e melhorias por este

obtidas;
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d) perfil de competéncias: para Milkovich e BoudredQ0g), descreve o conjunto de
comportamentos, no plano cognitivo, psicomotor deatia, que capacitam o
individuo para a execucao de uma atividade ou fuyrea

e) perfil profissional: sdo as competéncias requerpaa 0 exercicio de uma atividade
ou de uma profissdo, que incluem, dentre outraverds, responsabilidades,
condicbes de trabalho, requisitos, sistema de $sgree progressao na carreira
(MILKOVICH; BOUDREAU 2006).

Nas descricdes sobre os sentidos e significadogednss que levam ao entendimento
do ensino profissionalizante, os caminhos possideisformacdo profissional integram
eficiéncia e eficacia para a capacitacdo e a aagibd permanente de profissionais atuantes
ou fora do mercado de trabalho, que aprimoram ctimpias e habilidades.

De acordo com Fonseca (1961), o fenbmeno da edugagfissional no Brasil inicia
nos remotos tempos da colonizagdo, sendo os iadissescravos 0s primeiros aprendizes de
oficios, fazendo com que a sociedade, a época aipsela forma de ensino como destinada
somente aos elementos das mais baixas categodasssgue nao tinham possibilidade de
obter uma formacéo académica.

Com criacao das Casas de Fundicdo e de Moeda reletsodo advento do ouro em
Minas Gerais, surgiu a necessidade de um ensin® @specializado, estabelecendo-se uma
banca examinadora destinada aos homens brancoslegegam avaliar as habilidades dos
aprendizes adquiridas em um periodo de aproximauaanceco a seis anos para que no final
recebessem uma certiddo de aprovacdo. Desta fammafinal do periodo imperial
predominavam as relacdes de trabalho rurais priéatisfas (FONSECA, 1961).

O ano de 1906 foi marcado pela consolidacdo dmernécnico-industrial no Brasil,
por meio do Decreto Federal n° 787, de 11 de setemd 1906, que instituiu o ensino
técnico, com a criacdo de escolas profissionais. 2Bnde setembro de 1909, o Decreto
Federal n® 7.566, criou as “Escolas de Aprendizeifides”, em diferentes unidades
federativas, destinadas ao ensino profissionahdsio e gratuito.

A Constituicdo Brasileira de 1937 foi a primeiraaar do ensino técnico, profissional

e industrial, conforme disposto no artigo 129:

O ensino pré-vocacional e profissional destinaddasses menos favorecidas é, em
matéria de educacdo, o primeiro dever do Estadmp@+lhe dar execucdo a esse
dever, fundando institutos de ensino profissionalilesidiando os de iniciativa dos
Estados, dos Municipios e dos individuos ou assdemparticulares e profissionais.
E dever das industrias e dos sindicatos econdmici@s, na esfera de sua
especialidade, escolas de aprendizes, destinadafilens de seus operarios ou de
seus associados. A lei regulard o cumprimento disser e os poderes que caberdo



26

ao Estado sobre essas escolas, bem como os aufdtibisiades e subsidios a lhes
serem concedidos pelo poder publico.

Conforme se observa do Texto Constitucional, oden©937 foi de grandes incentivos
politicos para expansao do ensino industrial, contraducdo de especializagbes nas escolas
e a criacdo de escolas industriais. Nota-se quesim@ profissional ainda era destinado aos
menos favorecidos, e, desta forma, configuravarsa abrigacdo do Estado, por buscar o
desenvolvimento da populacdo que atua no mercattalsiho.

Assim, as escolas de aprendizes e artifices foreansformadas em liceus
profissionais, destinados ao ensino profissionaltodios os ramos e graus, por meio da Lei
n.° 378, de 13 de janeiro de 1937.

Segundo Pinto (2006), em 1941, uma série de leishecridas como a “Reforma
Capanema”, remodelou todo o ensino no Pais, temo principais aspectos:

a) o ensino profissional considerado de nivel médio;

b) a exigéncia de exames de admissao para ingressasca@as; e

c) o novo ensino médio profissional com dois ciclogricneiro compreendia 0s cursos
basico industrial, artesanal, de aprendizagem em#stria; o segundo ciclo
correspondia ao curso técnico industrial, com &égs de duracdo e mais um de
estagio supervisionado na industria, compreendeadas especialidades.

Com o Decreto Federal n° 4.127, de 25 de fevea#rd942, que transformou as
escolas de aprendizes e artifices em escolas if@sig técnicas, iniciou-se a vinculagcdo do
ensino industrial a estrutura do ensino do Paigriaando os alunos formados nos cursos
técnicos a ingressar no ensino superior, em angaaente a da sua formacao.

A marca do aprofundamento da relacdo entre Esta@i@omomia observa-se no
governo do ex-presidente do Brasil, Juscelino Kehitk (1956-1961), no qual, de acordo
com Pinto (2006), contemplavam-se investimentosigi@s para o setor de educacéo, pela
primeira vez, com o0 objetivo de formar profissignadrientados para as metas de
desenvolvimento do Pais.

A Lei de Diretrizes e Bases da Educacao BrasilgitB), n° 5.692, de 11 de agosto
de 1971, tornou, de maneira compulséria, técniofigmional, todo curriculo do segundo
grau. Foi estabelecido um paradigma: formar téen®ob o regime da urgéncia para o
desenvolvimento do Brasil. Nesse periodo, com daimt@cdo de cursos técnicos, aumentam
expressivamente as escolas técnicas federais mera@e matriculas.

Para Carnoy e Castro (1994), as reformulacdesctsdg socioempiricas, no Brasil,
que se referem as tendéncias do trabalho, ocorrais fortemente na politica da educacao
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profissional, a partir dos anos de 1990, e tomarpacquridico-institucional no governo de
Fernando Henrique Cardoso, presidente do Brasil&.

Deluiz (2001) comenta que a ascensao do neolibsralcoincidiu com a elaboracéo
da Lei Federal n°® 9.394, de 20 de dezembro de 199@Je Diretrizes e Bases da Educacao
Nacional (LDB), e as reformas educacionais, a tago e o0 apoio financeiro de organismos
internacionais, dentre estes o Banco Interamericen®esenvolvimento (BID), o Banco
Internacional para Reconstrucdo e Desenvolvim@iieD), a United Nations Educational,
Scientific and Cultural OrganizatiolJNESCO) e a Organizacédo Internacional do Trabalho
(OIT), transformaram a educacgao profissional nuatgsso longo e dispendioso para o setor
publico, e, nesse quadro, o Banco Mundial recomeepassar, paulatinamente, tais custos
para a esfera privada.

ApoOs algumas reformas, a LDB (1996) comecou artiaien maior profundidade a
educacao profissional, e essa abordagem mais @mtengltrapassou o adestramento das
técnicas de trabalho. Portanto, a educacao prfigké idealizada nos artigos 39 a 42, como
subfuncéo de governo “[...] integrada as diferefdemas de educacéo, ao trabalho, a ciéncia
e a tecnologia [...]”, de modo a direcionar “[ad permanente desenvolvimento para a vida
produtiva”. (BRASIL, 1996, p. 67).

Segundo SENAC (2012), a legislacdo em vigor darewmga para organizar 0s
curriculos, no que se refere a educacéo profidsiapés as Diretrizes Curriculares Nacionais,
considerando os respectivos projetos pedagogiaesscaracteristicas regionais. A proposicao
de que os curriculos sejam pautados pelos pewdisspionais de conclusdo, permitindo-se
delimitar as trajetorias profissionais.

Essa pratica nasceu da rapida inovacao cientifiggcreologica, mostrando-se como
um instrumento de desenvolvimento, que ocupa caga mais espagos nos projetos
educativos, e também na chamada educacédo continkadaface disso, verifica-se a
necessidade de adequacdo do curriculo, na qualgpéessenvolvimento de competéncias
profissionais para atenderem ao mutante perfilygned e tecnologico (SENAC, 2012).

Com relacdo a competéncia, a Resolucdo n.° 04/99adzara da Educacdo Basica
(CEB) do Conselho Nacional da Educacdo (CNE) elebajue essa capacidade pode ser
adquirida para melhorar o desempenho eficienteicazefde atividades demandadas pela
natureza do trabalho, incorporando formas de daticmobilizar e colocar em acéo valores,

conhecimentos e habilidades necessarias parasiiesidicos.
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De tal modo, como parte da analise do processoatlalho, os parametros definidos
pela LDB (1996) para a Educacao Profissional témaobjetivo um curriculo baseado em
competéncias, ou seja, busca desenvolver capasidadeducando para a vida produtiva.

Para Perrenoud (1999, p. 7), competéncia “é a wguc de agir eficazmente em um
determinado tipo de situagdo, apoiada em conhetosiemas sem limitar-se a eles”. Nessa
abordagem, Fleury e Fleury (2004) consideram a et&ngia uma habilidade para fazer
alguma coisa, construida com base em um conjuntectiesos.

Resultante das transformacdes ao longo das Ultideadas, a educacao profissional
assume valor estratégico para o desenvolvimeniomad¢cuja visibilidade social comecou a
tomar forma, recentemente, com a intensificacaoversificacdo das atividades de ensino,
visando a atender os mais diferenciados publicas nmodalidades presencial, semipresencial
e a distancia.

Ante a conjuntura historica, torna-se favoravel randformacdo da educacao
profissional em importante agente da producdo ifiesmte tecnoldgica nacional, haja vista
que 0S espacos sociais das praticas de ensinojigesg inovacdo profissional possuem
caracteristicas diferenciadas daquelas desenvelwgl@spaco do mundo académico.

De acordo com Drucker (2000), o ajuste e aperfeigpdo dos sistemas e processos
organizacionais tornam-se uma questdo de sobreia/éBm razao disso, todos 0s niveis
empresariais se fundamentam na especializacaafeigpamento profissional. Dessa forma,
o capital humano néo esta condicionado apenasréuomtade de uma formacao continuada,
que vise apenas ao preparo profissional atribuiglasprapidas mudancas econdmicas,
tecnologicas e gerenciais, mas € cada vez maisestipdivel a elevacdo do nivel de
educacao no mercado onde as empresas estao easolvid

Os agentes da educacao profissional concentramaateonstante nas tendéncias do
mundo do trabalho, apesar de comporem as tendéglohalizantes de normas e padrdes
culturais e politicos, que, com a melhor qualif&@adlo trabalhador e a sua valoriza¢do social,
tornam concreta a ldgica inerente a reforma da adiec em relacdo ao ensino por
competéncias (SENAC, 2012).

Para Deluiz (2001), o cuidado com a formacdo maiarmente dos sujeitos inclui a
dimensé&o sociopolitica, ainda pouco detalhada ecdg@ada na legislagdo educacional, na
qual a Politica de Educacao Profissional do Ministda Educacao (MEC) objetiva capacitar
pessoas com conhecimentos e habilidades gerajseeisas para atuarem no exercicio de
atividades produtivas, gerando a transicdo e canmgiéacido entre a teoria e a pratica no

mundo do trabalho.
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Em um mercado de trabalho seletivo, o relacionameoin o preparo profissional é
necessario para o trabalhador adquirir conhecirsetiboseu ramo de atuacdo, englobando
cultura geral, na compreensao dos mecanismos progufAssim, essa argumentacao destaca
a importancia do trabalho, idealizado como criaglanantenedor da vida humana em suas
multiplas e histéricas necessidades e, com afiregsar compreensdo, como propulsor do
principio educativo.

Consoante Frigotto (1998), no entanto, com o adveatcapitalismo, o vinculo entre
trabalho produtivo e educacéao alterou-se com ardetacao de novos valores, ideias, teorias,
simbolos e instituicdes, destacando-se a univetsjdamo espaco de producao e reproducao
de conhecimentos, atitudes, ideologias e teoriagugtificam o novo modo de producéo.

O Ministério Publico do Estado do Espirito Santd02, p. 07) expressa a mensagem

de Renato Alberto Teodoro Dio, precursor do Direito Educacional no Brasil:

O direito-dever da educagdo, ndo é de carater tédivo, mas de natureza
imperativa. De um lado, o individuo pode exigir qu&stado o eduque, de outro o
Estado pode exigir que o individuo seja educadsinrhAsomo o direito a educacéo é
corolario do direito a vida, da mesma forma a edfic& irrenunciavel tanto quanto
0 € a vida. E crime tentar suicidar - se. Deixaedecar-se é um suicidio moral. E
isso porque, sem desenvolver suas potencialidadss, humano impede a eclosao
de sua vida em toda a plenitude. Sem aprimorar guamlidades espirituais, o
individuo sufoca em si 0 que tem de mais elevaddando o que tem de humano
para subsistir apenas como animal. Continua comeiw®, conservando o género,
mas perece como homem, eliminando a diferenca iispec

Portanto, a educagéo € um estado de cidadania deéa de ser reconhecida como
um servico publico, mesmo com a proibicdo da it do ensino profissional com outra
modalidade, deixando o ensino profissional sem wjgite responsavel, claramente definido,
mas a importancia da educacdo profissional podepsemrebida pela sua inclusdo como
subfungcdo de governo, vinculada a funcdo educggétamente com a educacao infantil,
ensino fundamental, ensino médio e ensino superior.

Depresbiteris (2001, p. 25) explica que, no queceme a educacao profissional, 0s
niveis de ensino, com seus respectivos objetiamstrés (BRASIL, 1996), a saber:

a) o basico, educacdo nado formal, que atende por deiprogramas de qualificacao,
certificacao, requalificacéo;

b) o técnico, educacéao profissional formal, equivaerd ensino médio; e

c) o tecnoldgico, constitui-se no nivel superior dacag&o profissional.

Desses niveis, a Educacdo Profissional ainda cemgee os chamados cursos
complementares, tais como de especializacdo, apmfeento e atualizagdo. Ademais, a

proposta de criagdo do mestrado profissional sargede ser vista como um acréscimo de
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gualidade para o ensino superior brasileiro, unmaquee aproxima a academia da realidade
vivenciada nas organizagoes.

Antes de aprofundar este ponto, cabe acrescentangnediente fundamental nesta
pesquisa: a ideia de “educacdo corporativa”. Iss@ue, aliada a nocdo de competéncia
permitira formar a relacdo entre a dimensdo “fodoac(propria dos cursos mais
convencionais) e a “atuacdo” (particular as préatigeofissionais). Desta forma, a educacédo
corporativa também ganha espaco no cotidiano dgmi@acdes e contribui, nesse sistema,

para a avaliacdo de desempenho, como verificadodoygseguida.

2.4 Educacgéao corporativa

A atribuicdo dos papéis da educacédo e das empsesgze foi bem definida. Desta
maneira, também cabe as IES ensinar e preparasagpara o trabalho, enquanto a empresa
se reserva o0 papel de executar e realizar os wigetorganizacionais, por meio do
aprendizado educacional dos profissionais.

Em funcdo das necessidades emergentes do meraadameco, financeiro e social,
surgiu o treinamento, que visava a tornar os Biofigis aptos a realizacdo de novas tarefas,
bem como a manipular novas ferramentas de trabaho, virtude da absorcdo dos
procedimentos. Pelo carater pratico e emergent&edamntexto, diferencia-se o treinamento
da natureza da educacao corporativa.

Embora o termo treinamento seja, em algumas ocsifiézado como sinénimo de
educacao corporativa, especialistas no assuntoo chtarras (2001), explicam que o
treinamento foca uma visdo micro da organizagaocienta para questdes relacionadas ao
desempenho no curto prazo, ou seja, para a tal&fa.educacao corporativa é dirigida ao
desempenho das habilidades dos colaboradores, visdtamacro da empresa, com vistas ao
desenvolvimento do capital humano da organizagio@iacao da performance produtiva.

Borges-Andradest al. (2006) propde uma visédo sistémica do treinameseéinido
como um conjunto de subsistemas de avaliacdo dessidades, planejamento instrucional,
execucao e avaliacdo. Segundo Vargas e Abbad (280&jucacdo compreende acbes que
desenvolvem os curriculos de formagéo em longooptas como 0s cursos oferecidos pelas
universidades corporativas, cursos técnicos piofiafizantes, cursos de graduacgdo, cursos
de pés-graduacdato sensuespecializacdo) gtricto sensymestrado profissional, mestrado

académico e doutorado).
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Com suporte nessas definicdes, entende-se que cagdru corporativa se une ao
treinamento, ja que os colaboradores compartilhalog8es de problemas organizacionais e
projetam inovacfes por meio da qualificacdo, que é@aima pratica isolada, na busca de
criacdo de uma cultura de aprendizagem continuapi@endendo a necessidade de ampliar
0S conceitos de treinamento.

Segundo Meister (1999), a educagao corporativaifeerm aprendizado que produza
resultado global e adicione valor ao resultado es®rtal, como proposta de melhoria do
grupo no ambiente organizacional. Essa mudancaadaligma € propiciada pelas taticas
organizacionais numa filosofia de educagao iniofge.

Desta maneira, a educacao corporativa tem a midsamstaurar uma educacgao
continuada e compartilhar conhecimentos que tragam beneficio competitivo para a
organizacado. Tal acdo deve ser orientada ao lorsgm pde acordo com uma proposta pessoal
de crescimento e interesse individual do colabaradonforme programa de educacao
corporativa de desenvolvimento empresarial (MARR2(®)1).

Os processos da gestdo séo influenciados pela @gauarporativa nas relacdes
empresariais com parceiros, clientes e forneceddfsses relacionamentos incitam as
grandes organizacdes, que, de acordo com Ebol4j2@0ncebem a educacdo corporativa
como um sistema de desenvolvimento de talento®rsp@ctiva da gestdo por competéncias,
pois adicionam valor ao negdcio, visto que constituo fundamento da competitividade
organizacional e o alicerce de um projeto bem iziadd.

Nesse ambiente de entendimentos diferentes, oitmgleecompeténcia converge para
Sociologia e a Economia do trabalho. Com base isadig francesa”, Ruas (2003) externa
trés elementos fundamentais que conseguiram umaedifusdo nos meios empresariais e
académicos, e que sustentam a definicdo de conaetén

a) sabefconhecimentos) — as informacdes que, ao seremhecmlas e integradas pelo
individuo em sua memoaria, causam impacto sobrguégamento ou comportamento.
Exemplos: estratégia empresarial, métodos de psqdée mercado, cultura e
legislacdo acerca do consumo em certa regiao;

b) saber fazethabilidades) — relaciona-se com a aplicacao prealuto conhecimento,
ou seja, a capacidade da pessoa de instaurar coeiméos armazenados em sua
memoéria e utilizd-los em uma acdo. Exemplos: nmzdgfio de grupos no
desenvolvimento de projetos, coordenacao de progeksplanejamento estratégico e

orientacdo da equipe para ampliar o relacionammrtoclientes; e
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c) saber ser/agifatitudes) — diz respeito a um estado afetivo, wntimento ou
predisposicdo da pessoa que determina a sua coaduteelagcdo aos outros, ao
trabalho ou a situagbes. Exemplos: reconhecim@mi®eus proprios erros, percepcao
e identificacdo de estados de insatisfacdo na eqcmprdenada e capacidade de
avaliar antecipadamente os impactos de iniciagvaedidas junto a clientes.

Para Eboli (2004), a empresa tende a contratarcpampeténcia, a remunerar por
competéncia, a avaliar por competéncia etc., @ sggonceito de competéncias é agrupado e
assimilado como um principio organizacional, todmee um valor e uma pratica
empresarial.

No processo de implantacdo da educacdo corpor&@nsta (2001) descreve alguns
aspectos fundamentais para que seja possivelizabgissa identificacdo das competéncias e
0 consequente estabelecimento de vinculo entreaté&gm de negocio (competéncia
empresarial) e desenvolvimento de pessoas (congiet@&mmana), sendo estes:

a) envolvimento do gestor da organizacao;

b) desenvolvimento de sistemas de aprendizagem fumdados nas metas estratégicas
da empresa, como missao, valores e cultura orgaoizas;

C) nocédo da importancia da educacéo corporativa ndades da organizacao;

d) consideracdo da educagdo corporativa como umanfenta para criacdo e
administracéo do capital humano da empresa; e

e) transformacdo de novas tecnologias em acdes dendigmgem, por meio de
minucioso exame das necessidades da organizacao.

De acordo com Marras (2001), os objetivos da edisaprporativa abrangem o
aspecto comportamental, no qual sugere-se um pnagcpue privilegie um “modelo” de
atitudes e comportamentos com vistas a padronizagda manutencdo da cultura
organizacional; e o0 aspecto técnico, que submptegrama de educacao corporativa ao setor

especifico em que serd aplicado, principalmenteetagdo ao contetdo.

2.4.1 Avaliacéo dos programas de Educacao Corporat

As etapas do estabelecimento da educagéo corgretim a finalidade de cumprir os
objetivos propostos, para Snell, Bohlander e Sher(@803), sdao quatro: avaliagdo das
necessidades, projeto, implantacéo e avaliacao.

A avaliacdo das necessidades, na inteligéncia deaMg2001, p. 152), envolve

apreciacdo na qual “sdo detectadas o conjunto gBna@as cognitivas e inexperiéncias
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relativas ao trabalho, existentes entre o conjdetconhecimentos, habilidades e atitudes do
individuo, e as exigéncias do perfil do cargo”. dssscaréncias”, no sentido reativo,
representam situacées em que os problemas jaraxaéstao sentido prospectivo, antecipam-
se aos problemas porque agem com vistas as metgetieos a serem atingidos.

Conforme planejamento prévio, o projeto compreemdxame e a coordenacdo das
acoes prioritarias e necessarias a serem implaneadanodulos de aprendizagem, conforme
0S quatro aspectos principais que Snell, BohlangleSherman (2003) estabelecem,
considerando aspectos essenciais para a programacao

a) resultados desejados (objetivos instrucionais);

b) motivacdo do colaborador;

c) principios de aprendizagem (caracteristicas queéaajuos colaboradores a captar e
utilizar os materiais na execucdo de suas ativglad®mo, por exemplo, o
estabelecimento de metas); e

d) caracteristicas dos instrutores (conhecimento slonds e clareza).

Na etapa de implantacdo, verifica-se quais séo @®dos de aprendizagem mais
adequados para desenvolver habilidades e competén(GSNELL; BOHLANDER;
SHERMAN, 2003).

Snell, Bohlander e Sherman (2003) consideram eisdem@valiagdo dos programas
de educacéo corporativa, que, na fase final, dcanstma ferramenta de tomada de decisao
estratégica para a alta geréncia da organizacaguemessa fase reside um dos grandes
desafios das organizacGes em desenvolver e réegsamente os melhores profissionais, mas
também o conhecimento destes. Assim, a institubiatd@io de uma cultura de aprendizagem
continua é o principal objetivo da educacao cotp@avinculada as estratégias empresarias.

Meister (1999, p. 79) explica que avaliar

E um desafio significativo para um gerente tradialo de treinamento e

desenvolvimento, que normalmente mede o sucesseueprogramas elaborando
um catalogo de cursos, construindo dependénciasiramento, ou somando o
namero de horas de treinamento concluidas em detdm ano. Hoje, 0 novo

diretor de aprendizagem precisa criar experiériddagprendizagem incorporadas ao
trabalho, que atendam as necessidades empresatéasse resultem em melhor

desempenho no trabalho.

Essas respostas talvez ndo possam ser obtidas staanferma como é medida a
producdo de uma maquina, mas o estabelecimentmmdemedida para saber se a educacao
corporativa produz o impacto esperado no desempeotrabalhadores e sobre os negocios

€ uma das etapas mais dificeis e desafiadoras.
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Andrade e Silva (2010) estabelecem que cada ctiafja metas e utiliza indicadores
de acordo com a area em que os profissionais anetawionados diretamente com os planos
estratégicos da empresa, para medir retornos aestimentos em educacdo. Desta forma,
apresentam-se modelos de avaliacdo, com o objeévidentificar variaveis explicativas da
eficiéncia e eficacia da educacédo corporativa.

Com efeito, o Quadro 3 mostra os modelos maisdi@this de avaliagédo incluindo
variaveis de resultados de treinamento, com um acetigo de metodologias que ajudam na

definicdo desses indicadores.

Quadro 3 - Comparativo de metodologias do retoofoesinvestimento em treinamento.

. Kirkpatrick Hamblin - Borges
Nivel Phill 1996 Abbad (1999
ve (1975) (1978) llips (1996) | Andrade (1982/2006) ad (1999)
a Planej to d 5
1° Rea_\(;ao ou Reac0bes aneja_meNn o da Insumos Percepgap d? Suporte
Satisfacao Avaliacdo Organizacional
20 Aprendizagem Aprendizado Coleta de Dados Prowatbs Carac_terlstlcas do
Treinamento
Mud d . isti
30 udanca de | Comportamentq Andlise dos Dados Processos Caracteristicas da
Comportamentd no Cargo Clientela
Resultados Mudancas na Comunicacao dos "
[0}
4 (ROI) Organizagéo Resultados Resultados Reacédo
50 X Valor Final X Ambiente Aprendizagem
6° X X X X Suporte a Transferéncia
7° X X X X Impacto no Trabalho

Fonte: Andrade e Silva (2010, p. 13).

Com base no Quadro 3, pode-se observar que Kirgpgtt975) € considerado o
“pai” dos programas de avaliacdo de varidveis delt@dos de treinamento. No 1° nivel,
Kirkpatrick (1975) pretende identificar se o tremento motivou o colaborador para aplicar o
aprendizado no trabalho, observando se o individage de forma favoravel, ou ndo esta
satisfeito com o curso, nesse ultimo caso, possaie ndo tera motivacdo para aprender.
Esse tipo de avaliacdo é realizada logo ap6s a@veor meio de um questionério, contendo
questdes de multipla escolha, com destaque paraegsintes itens: satisfagdo com o
educador, qualidade dos materiais, carga horafragstrutura e contetdo; mais uma questao
discursiva envolvendo comentarios gerais, na quiédas ou melhorias podem ser sugeridas.

O nivel 2 de Kirkpatrick (1975) busca saber se koaprendizagem entre o que 0s
colaboradores sabiam antes e depois do treinamamtse 0s objetivos educacionais foram

obtidos, analisando se o treinamento impactou madao colaborador observar a realidade,
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por meio de aumento de conhecimento e melhorighdbsidades e atitudes decorrentes da
realizacdo do curso. Nessa avaliacdo, a aplicagdesies pretende aferir se os contetudos
foram aprendidos pelos participantes, porém nacapé&apriados para predizer transferéncia
para o trabalho, que € um processo continuo nutextorespecifico.

Kirkpatrick (1975) chega ao 3° nivel com a intend@&cavaliar se o que foi estudado
esta sendo aplicado, por meio da observagdo doartengento do colaborador em seu local
de trabalho, a fim de identificar mudancas que daanlsido provocadas pela educacao
corporativa. Para o autor citado, antes de afirmou& a educacdo corporativa ndo atingiu os
resultados esperados, deve-se considerar a awalgsitiva do colaborador nos dois
primeiros niveis, e, se ainda assim ndo houve aamgadde comportamento, o problema
estara na sua geréncia imediata. O 3° e o0 4° niwapostos em Hamblin (1978)
correspondem ao 3° nivel da classificacdo de Kiriqka(1975).

Como exemplo, Kirkpatrick (1975) relata que as nigacdes podem executar um
programa de educagao corporativa, no qual os c@dbres gostam do material e da forma
como o conteudo foi exposto (nivel 1). Por meicoeversas informais, o gestor certifica-se
gue houve absorcéo de parte significativa do caolatgor parte de seus colaboradores (nivel
2). Ao acompanhar, porém, seus colaboradores ema;gmrcebe-se que ndo mudaram em
nada o seu comportamento (nivel 3). Nesse exerapducacdo corporativa ndo funcionou,
pois, mesmo que o colaborador tenha adquirido comiestos e habilidades (como o gestor
constatou), ndo houve mudancas de comportameriitngi€s), porque o aprendizado nao foi
posto em pratica e nada mudou na organizacao (KARIRIPCK, 1975).

Ainda sobre o 3° nivel, Kirkpatrick (1998) destaoca principais fatores que
influenciam na mudanc¢a ou ndo de atitudes do caoddbo, dentre os quais estdo o querer
mudar, saber o que mudar e como mudar. Portant&patrick (1998) relata o perfil das
cinco atitudes de geréncia que impedem as mudalecasmportamentos dos colaboradores,
que influenciam trabalhar em um clima favoravebasformacéo para receber recompensas:

a) reativo é o perfil de geréncia que proibe mudancas;

b) desencorajador € o modelo classico de ndo darmapeecom uma postura diferente
frente as situacdes do dia-a-dia;

c) neutro € a chefia que ndo se compromete com arpodtu organizacdo frente a

Educacédo Corporativa. Se o trabalho continuar “eo@mdo” est4 tudo bem;

d) encorajador € a geréncia que quer definir exataan@o o colaborador ira mudar,

criando um clima de opresséo; e
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e) requisitante é a chefia que participa do programeetnde que tudo saia perfeito. As
reacdes dos colaboradores frente aos acontecim&daninuciosamente calculadas.
Por fim, o nivel 4 de Kirkpatrick (1975) correspente ao 5° nivel proposto em

Hamblin (1978), em virtude da participacdo no paog de educacdo corporativa, que
pretende reconhecer os resultados financeirossfdgcestratégias organizacionais de sucesso
porque medem os resultados conseguidos pelos cathives. Nesse nivel, analisam-se
satisfacdo dos colaboradores, ganho de tempo ecutaras tarefas, aumento da qualidade
percebida no trabalho, reducdo de acidentes e @ividade de pessoal, aumento de
producéo, vendas e lucros, reducdo de custo este Meomento, se comparam os beneficios
da educacédo corporativa com seus custos, ou ge@Retorno do Investimento Financeiro
(ROI) foi menor, igual ou maior do que o capitalastido.

O modelo de Phillips (1996) é muito utilizado nagamizacbes, com amparo na escala
de avaliagdo do modelo de Kirkpatrick (1975). Rsll(1996) percebeu que havia uma
possibilidade de acrescentar mais um nivel de ap&di que significaria grande impacto ao
retorno do investimento. Compdem o modelo de PBI[lL996) quatro niveis:

a) o planejamento da avaliacdo, no qual € definidoobgtivos do programa de
avaliacdo, os responsaveis por cada atividade doegpso e como serd feita a
avaliacdo. Desta forma, é possivel identificar sta@wuo tempo que sera gasto e dar
visibilidade ao projeto;

b) a coleta de dados envolve os quatro niveis do raatkeKirkpatrick (1975), coletados
no decorrer do programa e depois de sua implen@ntd®ara coletar esses dados
geralmente utilizam-se questionarios, pesquisasatitades, testes e entrevistas.
Phillips (1996) menciona também outras duas fermaase grupos de foco, no qual
um facilitador com experiéncia promove discussOes Eequenos grupos e por
observacdo que tem como premissa acompanhar oipante antes, durante e depois
do programa, a fim de observar mudancgas no seuartempento;

c) a andlise de dados é uma das fases mais importinf@®cesso. Os fatores externos
influenciam os resultados do treinamento, Phill{i®96) separa os efeitos do
treinamento e converte-os em valores monetario®sAp isolamento dos dados, €
necessario diferi-los em dados fisicos (indiceedeiltados: produtos, vendas / indice
de qualidade: medida em termo de erros, retrabalimlice de tempo: completar
tarefa) e néo-fisicos (custos historicos; opini&o edpecialistas; estudos externos;

estimativas dos participantes; gerentes ou do pedeaecursos humanos); e
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d) a comunicagéo dos resultados deve ser informanldoa bs publicos, definindo o que,
guando, onde e quem comunicara. Um relatério cample todo o processo deve ser
entregue para as pessoas que estiverem diretarigedies ao programa ou aos
patrocinadores do mesmo, e um breve resumo memcloras perceptiveis melhorias

adquiridas para o resultado do negdcio.

2.4.2 AvaliacOes sistémicas dos programas de Edué@agCorporativa

As abordagens sistémicas de avaliacdo se apresentammais abrangentes do que
apenas avaliar resultados, constatando os impac®sventos educacionais em variados
niveis, na busca de identificar e classificar osjwados de varidveis do contexto
organizacional e também das caracteristicas dasaes

Dentre as abordagens sistémicas, destacam-seBag gis-Andrade (1982; 2006), as
precursoras em modelos de avaliagdo em educaciorativa no Brasil, nas quais as
variaveis do ambiente sdo incluidas, propondo odlitode Avaliacdo Integrado Somativo
(MAIS), formado por cinco componentes insumos, edimentos, processos, resultados e
ambiente, sendo esse ultimo subdividido em avalideénecessidades, disseminagdo, apoio e
resultados em longo prazo, que insere caractesstic participante do curso, do treinamento

e do contexto, e propde um modelo integrado deaséal, conforme Figura 1.

Figura 1 - Modelo de Avaliacéo Integrado SomatMa\IS).

~ Ambiente: suporte P

Processos

Ambiente:
Insumos Procedimentos Resultados efeitos em

fongo prazo

Ambiente:
necessidades

Processos

- Ambiente: disseminacéo RN

Fonte: Borges-Andrade (1982, p. 33).

Segundo Borges-Andrade (1982; 2006), a relacdoe en§ quatro primeiros
componentes € muito estudada em Psicologia Educdcice a relagdo entre os
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subcomponentes do ambiente € o0 foco de estudos siepldgia Organizacional,

Administracdo, Comunicacdo, Economia e Sociolog@arges-Andrade (1982; 2006),

especificam os cinco componentes do modelo:

a)

b)

d)

0s insumos referem-se aos fatores fisicos e sogiamss estados comportamentais e
cognitivos do individuo, anteriores a instrucacefaplo: nivel socioeconémico, idade,
cargo ocupado) e podem estar significativament®castos aos resultados (de
aprendizagem ou satisfacéo);

os dados sobre os procedimentos possibilitam arid@scdetalhada do sistema
instrucional vigente porque consistem nas opera¢@eessarias para facilitar ou
produzir os resultados educacionais ou a aprerglizagxemplos de variaveis de
procedimentos: sequéncia dos objetivos e de simisdades subordinadas, utilizacao
de retroalimentacdo, tipo de direcionamento da ralmagem, demonstracao,
instrucdes verbais etc., natureza da experiéncipoptionada ao aprendiz, materiais
instrucionais, uso de exercicios e jogos, dentt®su

0S componentes processos referem-se aos resuitdelmsediarios ou efeitos parciais
ocorridos no comportamento dos treinandos, na raesha que os procedimentos sao
implementados durante o treinamento. Exemplos di&vweais de processos: testes
intermediarios, compartilhamento de experiénciegistros de auséncia etc.;

0s resultados sao efeitos imediatos produzidos prelnamento, ou seja, sdo 0s
desempenhos dos colaboradores adquiridos logo a@gostreinamentos. Esse
componente corresponderia ao nivel 2 “aprendizaggm™odelo de Kirckpatrick
(1975) e Hamblin (1978). Exemplos de variaveis dsultados - aquisicdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes indicado®spebjetivos instrucionais e
satisfacao do participante; e

0 componente ambiente representa o contexto ersegimsere a acao de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacédo (TD&E). E dividido enmatgol subcomponentes - a
avaliacao de necessidades, que representa aich#id das lacunas existentes entre a
situacdo atual e aquela idealizada, bem como degades para suprir tais lacunas; a
disseminacéo, que representa as variaveis relatderas informacgdes disponiveis na
organizacdo sobre o treinamento, programa, matatiallgacdo; o suporte, que
abrange as variaveis da familia, comunidade, escolganizacdo, as quais facilitam
ou dificultam as acdes de treinamento, e; os &feite® longo prazo, que sdo as
consequéncias ambientais das acdes educacionaglam@pos o evento de TD&E.

Esse componente corresponde ao nivel 3 do modgmgto por Kirkpatrick (1975) e



39

aos niveis 3 e 4 do modelo proposto em Hamblin§L9Bao exemplos desse tipo de
efeitos - comportamento no cargo, impacto do treargo no trabalho (em amplitude,
acerca dos efeitos produzidos pelo treinamento eus siveis de desempenho,
motivacdo, autoconfianca e abertura a mudancapmuessos de trabalho, ou em
profundidade, definido como a aplicagdo ou tragsiela dos conhecimentos,
habilidades e atitudes aprendidos na acdo eduehcpara o trabalho), mudanca
organizacional e valor final.

ApoOs a analise de varios modelos integrados deagéal de sistemas instrucionais,
inclusive o MAIS, Abbad (1999) desenvolveu e testou modelo de avaliacdo de natureza
sistémica - o0 modelolMPACT", que propde a analise articulada de sete compesaie
avaliacdo, dentre estes os niveis de avaliacdQaweaprendizagem e comportamento no
cargo, e investiga diversas variaveis preditivagfi@éncia e eficacia do treinamento. Esse
modelo foi aplicado, em versdes reduzidas, em sigepesquisas, resultando na criacéo e
validacdo de alguns importantes instrumentos deagéa (CARVALHO, 2003; ZERBINI,
2003; 2007).

A Figura 2 exibe o ModeldMPACT, formado por sete conjuntos de variaveis -
percepcdo de suporte organizacional, caractedsti®= treinamento, caracteristicas da
clientela, reacdo, aprendizagem, suporte a tra@rsfiex e impacto do treinamento no trabalho.

Figura 2 - SistemBMPACT.

|
Suporte Suporte &
organizacional \ E Transferéncia
Reacfes 5 !
Caracteristicas do A
Treinamento Y > Impacto
Aprendizagem 1
Caracteristicas da /
Clientela
|

Fonte: Abbad (1999, p. 103).

Os seis primeiros componentes, segundo Abbad (1988)considerados preceptores

do impacto do treinamento no trabalho:
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a) o suporte organizacional é multidimensional e e a opinido dos pesquisados
acerca das praticas organizacionais de gestaosgengenho, valorizacdo do servidor
e apoio gerencial ao treinamento. Esse componeode ser considerado uma
dimensédo do componente suporte (ambiente) do mdiels;

b) as caracteristicas de treinamento referem-se #vesr relacionadas ao curso, tais
como a area de conhecimento do curso, duracaosenatalo objetivo principal do
curso, origem institucional, escolaridade e desaimpedo instrutor e qualidade do
material didatico. Esse componente corresponde,parte, ao procedimento do
modelo MAIS de Borges-Andrade (1982; 2006);

c) as caracteristicas da clientela, que, em relaca@dAlS, podem ser equiparadas ao
componente insumos, abrangem as informacbes defisagra funcionais,
motivacionais e atitudinais relativas aos partiotpa dos treinamentos estudados;

d) as reacdes relacionam-se a opinido do participsoidee a programacdo, apoio ao
desenvolvimento do mddulo, aplicabilidade e utdielado treinamento, resultados,
expectativas de suporte organizacional e desempnhstrutor;

e) a aprendizagem refere-se ao grau de assimilacéterecéio dos contetdos ensinados
no curso, medido em termos dos escores obtidos estest ou provas de
conhecimentos, aplicados pelo instrutor no inicdfinal do curso. Corresponde ao
componente resultado do modelo de Borges-Andr&@g2(12006);

f) o suporte a transferéncia exprime a percepcdo dessy a respeito do suporte
ambiental, com o uso eficaz, no trabalho, das ndwslidades adquiridas em
treinamento. Enfoca condi¢cdes consideradas ne@ssartransferéncia positiva de
aprendizagem, investigando o quanto estéo preseni@sbiente de trabalho; e

g) o impacto do treinamento no trabalho é definido @@avaliacdo (auto-avaliacdo) do
impacto em amplitude e do impacto em profundid@iémpacto em profundidade &
mensurado a partir de itens especificos, extraidmstamente dos objetivos
instrucionais do curso ou programa de TD&E e cpwrde a efeitos em longo prazo
do modelo MAIS.

Baldwin e Ford (1988) desenvolveram um modelo sigt@ para investigar os niveis
de aprendizagem e comportamento no cargo, porgeeeirtaracteristicas do participante do
curso, do treinamento em si e do contexto, prop@mdda, 0 modelo integrado de avaliacao
sobre o processo de transferéncia de treinameodorene Figura 3, que serviu como base

para outros modelos sistémicos.
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Figura 3 - Sistema de transferéncia de treinamento

Caracteristicas da

Clientela —l l

Procedir_nent_os Aprendizagﬁem e Generalizag?o e
Instrucionais Retencéo Manutencao
Ambiente de —I l

Trabalho

Fonte: Baldwin e Ford (1988, p. 65).

Os autores dividiram as variaveis de resultadogreioamento em informagfes de
entrada do treinamentanputy, envolvendo as caracteristicas dos treinandasntela),
planejamento ou procedimento instrucional e ambidettrabalho, e em resultados imediatos
pés-treinamento outputy, que incluem aprendizagem e retencdo. Ja as g@mwlide
transferéncia englobam a generalizacdo do quepi@ndido para o ambiente de trabalho
(conhecimentos e habilidades) e manutencdo do atampento (atitudes) no longo prazo,
conforme ilustrado na Figura 3.

O modelo desenvolvido em Holton (1998pud Donovan, Hannigan e Crowe (2001),
insere caracteristicas do participante do cursoopde modelo integrado de avaliagdo dos
niveis de aprendizagem, desempenho individual engdesnho, movendo o debate de
resultados para o processo do treinamento queoread fatores que o faziam funcionar

(aplicabilidade no ambiente de trabalho), de acoodo a Figura 4.

Figura 4 - Modelo de transferéncia de aprendizage

Influéncias Auto-eficacia
Secundarias Prontiddo para aprender
Motivacdo para aprender
Motivagao Motivacdo para transferir (espacgo para transferir)
Desempenho
Feedback
Ambiente Suporte de pares, colegas, superiores

Sancgdes da alta direcio
Abertura a mudancga

Resultados > Desempenho > Desempenho

Individual Organizacional

A
1

Validade do Conteudo
Habilidades Capacidade pessoal para transferir
Oportunidade de aplicar

Aprendizagem

Fonte: Holton (1999%pudDonovan; Hannigan e Crowe (2001, p. 223).
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Conforme demonstrado na Figura 4, Holton (1999p@souma abordagem holistica,
considerando elementos motivacionais, elementoandoente, resultados e habilidades de
aprendizagem e transferéncia. Os niveis de avalidgdse modelo séo trés: aprendizagem,
desempenho individual e desempenho organizaci@wlfatores identificados em Holton
(1999) foram agrupados em quatro grupos:

a) caracteristicas da clientela, que engloba auté&afice prontiddo para aprender;
b) motivacado, envolvendo estimulo para aprender, feeng realizar;
c) ambiente, incluinddeedbacksuporte de pares, colegas e superiores, sancGatada

direcdo e abertura a mudanga; e

d) habilidade, abarcando conceitos como validade dogeddos do treinamento no
ambiente de trabalho, capacidade pessoal pardetriaregprendizado e oportunidade
para aplicar conhecimentos.

Com suporte em 73 artigos encontrados em uma cediadroducdo cientifica nas
principais revistas da area de Treinamento, Dedenvento e Educacdo (TD&E), entre os
anos de 1993 e 2002, Alvarez, Salas e Garofano4j2@8senvolveram um modelo de
avaliacdo genérico que incorpora as variaveis case lempirica encontradas na literatura

(1993-2002), conforme esta na Figura 5.

Figura 5 - Sistema Integrado de Avaliacao e Eféaige de Treinamento.
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Fonte: Alvarez, Salas e Garofa(&004, p. 393).

Segundo Alvarez, Salas e Garofano (2004), o Modielegrado de Avaliacéo e
Efetividade de Treinamento incorpora todas as vemlsados modelos de investigacédo

encontrados que possuiam suporte empirico. Oseautorconfrontaram com outros nove
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modelos de avaliacdo e efetividade de destaquere® € concluiram que o modelo é
composto por quatro niveis, comec¢ando pela avalidedecessidades.

As setas da Figura 5 sugerem que a avaliacao @éssieéades pode contribuir nas trés
dimensdes gerais de avaliacdo: conteudo e desentreidamento, mudancas no aprendiz e
resultados organizacionais. Portanto, as seis medndis utilizadas nas pesquisas séo reagao,
atitudes de autoeficacia, pods-treinamento, esiemégognitivas de aprendizagem,
desempenho, transferéncia e resultados. No qudviel do modelo, as caracteristicas
individuais relacionam-se com a variavel reacdo, casacteristicas individuais e do
treinamento com as trés medidas de mudanc¢a nodiprems caracteristicas individuais, do
treinamento e organizacionais, estao relacionaalastansferéncia.

Conforme recomendacédo de Alvarez, Salas e Gardf20®4), as futuras pesquisas
devem direcionar seus esforcos para estudar a vebride critério de resultados
organizacionais em associacdo com as demais viaridanfirmar se ha relagdo direta da
variavel autoeficacia e os resultados do treinameassim como a relagdo entre reacao,

contelido e desenho do treinamento.

2.4.3 Outras abordagens para avaliagdo dos prograrsale Educacao Corporativa

Mais do que uma apresentacdo das diversas abosjagemonstra-se como é a
evolucdo do assunto investimentos em educacaoopaedalho, com amparo nos conceitos
centrais, e como essa evolugcdo se desenvolve Wasigsr organizacoes. Em razdo das
crescentes complexidades e mudangas organizagionass planos social, econdmico,
tecnoldgico e cultural, uma nova forma de repersewlocar em pratica as teorias necessita
de adequada conduc¢éo (PUGH; HICKSON, 2004; CLEGRBA2007).

De acordo com Cleg e Hard (2007), os investimertoseducacao para o trabalho
podem ser entendidos como uma influéncia interpésspie, por meio da comunicagao
humana, € exercida numa situacdo e dirigida a cagde de um ou de varios objetivos
especificos.

Os investimentos em capital humano representanctiemda chamada “economia do
conhecimento”, verificando-se que as empresas detoonhecimentos e habilidades que as
pessoas possuem para conseguir um diferencial ¢bingeoorque promovem a eficiéncia, a
eficacia e a efetividade da organizacédo, na inséapéo de Edivinsson e Malone (1998).

Como expressa Lima (2004), a avaliacdo € um atcahamalorativo realizado por

um “sujeito avaliador” em relacdo a um “objeto aaealiado”, com o intuito de conhecé-lo



44

mais profundamente, a fim de aprimora-lo ou tramséelo em um novo “objeto a ser
avaliado”, fenbmeno que aprimora ou transformaptam como resultado, o préprio “sujeito
avaliador” em um novo “sujeito-avaliador”.

Os investimentos em capital humano sdo percebays ma fase de recrutamento e
selecdo, pois a escolha dos funcionarios para\essds areas organizacionais passa por
Varios estagios - entrevistas, testes, examesidie santre outros. Esse processo tem graus de
complexidade diferentes, em virtude do nivel delificecdo exigido do profissional. Em
geral, os gestores organizacionais levam menosot@mp vistas a contratar uma pessoa para
a area de producéo do que para a area adminiat(diKOVICH; BOUDREAU 2006).

Para Milkovich e Boudreau (2006), os investimentbhetos nos colaboradores
iniciam-se logo apds a contratacdo, por meio deameentos. As chefias organizacionais
elaboram planos de treinamento anuais em conjumoas recursos humanos, destacando-se
0s pontos de treinamento basico, no posto de tratmha qualidade. Em seguida, ocorrem
investimentos em treinamentos especificos, diracios de acordo com o plano de carreira
dos funcionarios e as estratégias das empresas, gagamento da educacéo continuada nos
cursos de pos-graduacao, sendo este oferecidoigalimente, para areas de assessoria.

Ainda, de acordo com Milkovich e Boudreau (2008),empresas investem em seus
funcionarios ao longo de suas vidas funcionaisoeap&nas na admissao. Esses investimentos
valorizam e motivam as pessoas, contribuindo paeapgrmanecam e escolham a empresa
para trabalhar.

Uma avaliacdo dos funcionarios, na perspectiva plendizado e crescimento,
também pode ser visualizada Balanced Scorecardferramenta da gestdo que analisa o
desempenho da empresa sob quatro perspectivaancédina, aprendizado e crescimento,
processos internos e clientes) (KAPLAN, 1997).

Haja vista essa comparacédo, no que diz respeita@tal humano, outros indicadores
utilizados pelas empresas podem ser identificadkstacando-se os seguintes: satisfacdo dos
funcionérios, treinamento em areas que reinem ‘aaanegoécio, controle de escolaridade,
controle doturnover (rotatividade) e controle do absenteismo, que tanst soma dos
periodos em que os funcionarios se encontram assdottrabalho, seja por falta ou algum
motivo de atraso (ANDRADE; SILVA, 2010).

Desta forma, os gestores entendem que de nadaadiaer a melhor tecnologia se
nao retiverem e qualificarem pessoas aptas parabalho, pois, ao longo dos anos, os
trabalhadores séo incentivados a ter uma visagtiwalida empresa e devem agir com total

liberdade para contribuir com sugestdes e ideiagpgesam melhorar, cada vez mais, o modo
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de realizagcdo das atividades, e assim ensejar dagugficazes para problemas menores,
concentrando mais esfor¢cos nas dificuldades maiores

Borges-Andradet al. (2006, p. 27), complementam dizendo, que:

No mundo do trabalho, em particular, a importamgatal tema € justificada pelo
possivel papel central desempenhado pela quakificag processo de implantacao
de novas tecnologias e técnicas de gestdo. Otestieiculo entre as mudancas
tecnolégicas e organizacionais que afetam a natuzea gestdo dos processos de
trabalho e as novas demandas postas ao traballeddermos de qualificacdo e
desempenho, [...]

Portanto, a taxa de retorno dos investimentos etutas € definida pelos impactos
no desenvolvimento, juntamente com os custos dibatdqumano. Nota-se, contudo, que a
avaliacdo dos efeitos privados da educacdo podeeabrada com base em informacdes
transversais, comparando-se as condi¢fes de vigasd®as, familias ou comunidades com
niveis educacionais distintos.

O impacto da educacédo sobre a renda foi enfatizadtalmente, por Schultz (1962).
Em seguida, foi incorporado em modelos como o dekilg Romer e Weil (1992), que tem
como desafio mensurar ou quantificar o papel ddtalapumano na “alavancagem” do
crescimento econémico, pois os dados exprimem m@mdds crescentes a escala, em razao
do capital humano ser um insumo com caracteristigpsciais na funcao de producéo.

Com base na afirmacdo anterior, Borges-Andradel. (2006) fazem a seguinte
analogia: a pessoa € o principal produto no mercaasosuas dimensdes social, afetiva e,
principalmente, profissional, pois o que deternorgucesso dos produtos € o mercado. Essa
relacdo é permanentemente invocada na literaturaadesos humanos, gestdo empresarial e
de desenvolvimento pessoal, ou seja, no ambitouwdwimempresarial.

As decisbes que 0s gestores organizacionais coasigdepara investimentos em
educacao, impactam no trabalho daqueles que seradutdo influenciando apenas as
condi¢des de vida, mas também ensejando uma sekierwficios externos sobre o contexto
daqueles que os rodeiam. Esses efeitos ndo saarisflos, como também possuem varias
dimensdes. E dai advém a maior dificuldade de eeeper a avaliacdo dos impactos de
investimentos em educacgao para o trabalho (BORGEBRADE et al, 2006).

Por este motivo, os investimentos para o desenuelvio, melhoria e capacitacéo
dessas pessoas sd0 necessarios, pois evidencia@loo econémico dos individuos,
permitindo que a gestdo organizacional tome contetio do potencial de geracédo de
resultados dos recursos humanos (BEUREN; BELTRAMBS).

Com efeito, Padoveze (2000) comenta que as empiresgsiem nas pessoas com 0

intuito de obter resultados, e o efeito beneficiangbos, pois os investimentos tendem a
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impulsionar as pessoas no alcance dos objetivosrg@nizacdo, e, mesmo no eventual
descarte de um funcionario especializado, a expaaéadquirida com a contribuicdo para
melhora do seu desempenho o torna habilitado aaapbs conhecimentos em outras
empresas.

Numa perspectiva da gestdo, a retencdo do colalroeaitencia se os funcionarios
estdo satisfeitos ou ndo com a empresa em qudhimainae se os investimentos realizados
estdo, realmente, beneficiando as organizacdes tealbalhadores. Na visdo de Palmeira
(2006, p.15), o ultimo nivel da escala de avaliagésultados, aponta se a organizacao

conseguiu atingir seus objetivos:

Nesse nivel serdo verificados, apés o treinamelaios numeéricos, nao facilmente
obtidos junto a relatérios administrativos, ou piservagdo dos superiores dos
participantes treinados. A partir destes nimeras serificado se os custos foram
reduzidos; se houve aumento de vendas ou prodsedo;turnover (rodizio de
pessoal) diminui; se houve melhoria da qualidaderdducédo, com diminuicdo de
produtos rejeitados ou retrabalhados; se lucr@srfanais altos; se houver melhoria
da moral do pessoal; entre outros indicadores deltaglo; e aquilo que muitos
profissionais de Treinamento e Desenvolvimento aomprovar e muitas vezes se
frustram por ndo conseguir: se houve retorno destimento em treinamento.

Além dos niveis para a avaliacdo dos colaboraddestacados por Palmeira (2006),
observa-se, ainda, que os gastos com o capital foynole acordo com Padoveze (2000),
compreendem salarios e quaisquer outras remunergge prestacdo dos servigcos, como
encargos legais, assisténcia social e a saudesraligéio, transporte, recreacdo, treinamento,
gratificagbes, prémios, previdéncia privada completar e participa¢ao nos lucros.

Faz-se necessario, entdo, para os gestores organaia, um controle especifico para
medir a eficacia na gestdo do capital humano, cadidas para o gerenciamento deste
capital, que, de acordo com Edivinsson e Malon®g),9sdo na maioria indicadores nao
financeiros, entre 0os quais se destacam os segumtgtivacaoempowermentnamero de
empregados, rotatividade dos empregados ou temgio € casa, numero de gerentes, idade
média dos empregados, tempo de treinamento (dgsdideranca.

Para a avaliacdo da competéncia dos funcionarigepys (1998) colabora com os
gestores organizacionais utilizando trés ativosanigiveis (crescimento e renovagao,
eficiéncia e estabilidade) como indicadores qu@g@m@onam um melhoramento no que diz
respeito ao desempenho produtivo das pessoastoosssga empresa.

Ainda, de acordo com Sveiby (1998), o primeiro @fintangivel, o crescimento e a
renovacgdao, inclui o tempo de profissdo, o nivekedeolaridade, os custos de treinamento e
educacao, a graduacéao e a rotatividade. O segafidi@ncia, utiliza indices que abrangem a

proporcdo de profissionais na empresa, o efeitwaataagem e o valor agregado por
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profissional; por ultimo, o terceiro, estabilidade,medido comparando a média etaria, o
tempo de servico, a posicado de remuneracgao e a¢avaatividade.

Esse conjuntale indicadores, financeiros (ativos tangiveis) e fidanceiros (ativos
intangiveis), traz equilibrio para as empresas éanaucompreensao dos executivos acerca da
organizacéo, sob diferentes aspectos e nao apanaesrspectiva do lucro, transformando-se
em elemento da gestdo empresarial. Desse modestsr€s organizacionais podem tracar
estratégias e tomar decisGes para obter pessoaveadanais competentes e motivadas, pelo
simples monitoramento dos investimentos no capitalano, que impulsionardo a otimizacéo
dos resultados da empresa (SVEIBY, 1998).

Do exposto, com base nos estudos anteriormentosit@bserva-se que a teoria de
Schultz (1962; 1973a; 1973b) teve influéncias remxipisas realizadas, cujas palavras-chaves
recorrentes foram capital humano e educacdo cdigmradPode-se, entdo, assegurar que
estudos empiricos corroboram e se fundamentam aorteageodrico, que tem na educacdo do
individuo a chave para o seu crescimento socialoadmico, e, consequentemente, da sua
empresa, cidade, pais etc.

As instituices educacionais adotam politicas peftatir a qualidade dos servigcos que
prestam a sociedade, com a finalidade de satisfazeidaddo para a melhoria da sua
qualidade de vida, por meio da contribuicdo conegedvolvimento humano. E, mesmo com
a complexidade estrutural e a cultura diferenciadarganizagdes sao movidas pelas pessoas
que nela atuam, independentemente da funcdo deadatuBesta forma, de acordo com a
literatura, a necessidade de gerar vantagem cdmpeatonstitui motivacao para investir na
educacao dentro da empresa.

Deste entdo, segundo Romanelli (2002), a Univedsidaresponséavel pela maior parte
da qualificacdo profissional, pesquisa e inovac&endlogica do Pais, além da

responsabilidade de manter a formacéo intelecauédrga de trabalho.

2.5 Po6s-graduacaatricto sensu: os mestrados profissionais

A misséo de desenvolver o ensino, a pesquisa teasgo, de forma indissociavel, faz
com que as instituicbes de ensino superior (IE&jaa comprometidas com a coletividade,
por meio da educacédo formal e da obrigacdo deibaimtcom a qualificagédo técnica e social,
na busca de alcancar a promessa fundamentada natit@oéo Federal (1988),

especificamente no Artigo 207, que demonstra o rtapte papel desempenhado pela
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Universidade, na producéo e disseminacdo do saegliante a investigacao cientifica para a
transmisséo de conhecimentos.

No Brasil, de acordo com Santos (2003), a propdstdesenvolvimento cientifico e
tecnolégico para a continuidade da carreira acawerfpos-graduacédo) e de capacitacao
profissional (docente ou ndo) surgiu no inicio daatia de 1930. O termo “pds-graduacao”,
entretanto, s6 foi formalmente utilizado e ofidatio na década de 1940, no Artigo 71 do
Estatuto das Universidades Brasileiras, que recdawen a implantacdo de uma pos-
graduacéo nos moldes europeus (SANTOS, 2003).

Dentre as primeiras IES brasileiras que utilizarammodelo europeu de pés-
graduagéo, destaca-se a Universidade do Rio dedarmm o Curso de Direito, a Faculdade
Nacional de Filosofia e a Universidade de S&o Paldona década de 1950, o Brasil e os
Estados Unidos comecaram a firmar acordos que éay@m uma série de convénios por
meio do intercambio de estudantes, pesquisadg@exessores, no entanto, o grande impulso
para os cursos de pés-graduacédo do Brasil s6 seadéécada de 1960 (SANTOS, 2003).

As observacdes de Santos (2003) procuram desvendawdo como se operou a
articulacdo entre as empresas e as universidadespaiedade estadunidense, mas também
entender a evolucdo nas relacdes de trabalho. Bgédudisso, é obvio que as empresas
modernas situam como prioridade maior investirgwo@incipal recurso, que sdo as pessoas.

Na justificativa de Santos (2003), considerando emessidade de implantar e
desenvolver o regime de cursos de pos-graduacéajaado em conta a imprecisdo que
reinava sobre a natureza desses cursos, a Cam&dudacédo Superior (CESu) solicitou, a
época, ao Conselho Nacional de Educacédo (CNE)upoieimento sobre a matéria, de forma
que fossem definidos e regulamentados os curspésigraduacdo a que se refere a letra “b”
do art. 69 da Lei de Diretrizes e Bases da Educdeat®71, entdo vigente, o que foi feito
mediante aprovacéo do Parecer n° 977/65 da CESO3a&ta dezembro de 1965.

O Parecer n° 977, relatado em 1965, pelo presidgmt€ESu, na época, o Prof.
Newton Sucupira, descreve que o surgimento da sidee® de uma pds-graduacao decorre
do fato e o ensino de graduacédo tornar-se insofecipara absorver os conhecimentos na
formacdo multidisciplinar do profissional comumertista e técnico de alto padrdo, ao
mesmo tempo, que considera antiecondmico e antipgda ter a ilusdo da figura do técnico
polivalente no mesmo curso, o que traria como a@présecia 0 aumento da sua duracao.

Conforme disposto no referido Parecer n° 977,

A pos-graduacdo torna-se, assim, na universidad#ema, clUpula dos estudos,
sistema especial de cursos exigido pelas condigagsesquisa cientifica e pelas
necessidades do treinamento avancado. O seu abjetediato €, sem dlvida,
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proporcionar ao estudante aprofundamento do saber lloe permita alcancar
elevado padrdo de competéncia cientifica ou tégmiofissional, impossivel de
adquirir no ambito da graduacdo. [...] (CESu, 1965).

Esse descontentamento com a preparacao basical ilgcaduacdo), em razdo do
progresso cientifico, forcou completar a formac&opgsquisador para o treinamento do
especialista altamente qualificado, evitando sasregar o curriculo da pés-graduacédo com a
formacdao enciclopédica e superficial da graduacéo.

A poés-graduacéo divide-se, ainda, em dois tipts;to e lato sensucada um destes

com caracteristicas préprias, conforme esclardRarecer n° 977 mencionado anteriormente:

Em resumo, a poOs-graduac@ensu strictoapresenta as seguintes caracteristicas
fundamentais: é de natureza académica e de pesgjuiesmo atuando em setores
profissionais tem objetivo essencialmente ciertjfenquanto a especializacéo, via
de regra, tem sentido eminentemente préatico-profiak confere grau académico e
a especializacdo concede certificado; finalment@da-graduacdo possui uma
sistematica formando estrato essencial e supedohiararquia dos cursos que
constituem o complexo universitario. Isto nos p&rapresentar o seguinte conceito
de pés-graduacasensu stricto o ciclo de cursos regulares em segmento a
graduacédo, sistematicamente organizados, visandendever e aprofundar a
formacdo adquirida no ambito da graduacdo e condazi obtencdo de grau
académico. (CESu, 1965, p. 06).

Ainda com base no Parecer n.° 977/1965 CESu, aoefar proprio nome esta a
indicar, a pés-graduacédo designa todo e qualguso @ue se segue a graduacdo. Embora a
especializacdo pressuponha que o individuo ja batema graduacéo, necessariamente, nao
é definida no campo da poés-graduagdocto sensu,porque normalmente os cursos de
especializacdo e aperfeicoamento sdo esporadiposseem dominio cientifico e técnico de
certa e limitada area do saber ou da profissaccé#mae sem abrangéncia do campo total do
saber em que se insere a especialidade.

Consoante a compreensdo de Santos (2003), no dmalécada de 1970, houve
manifesto interesse na criacdo de cursos de pdstagao em todo o Brasil, porque se
vislumbrava a alternativa de crescimento econdmisocial para o Pais. Entdo, desde 1990, a
pos-graduacédo brasileira manteve seu crescimerterado, adquirindo grande importancia
no sistema de ensino superior.

A LDB (1996) dispde que os cursos de poés-gradudgaem parte da educacao
superior e estdo abertos a candidatos diplomadosuesos de graduacdo que atendam as
exigéncias das instituicbes de ensino.

De acordo com o MEC (2011), o sistema de poOs-gg@aubrasileiro organiza-se nas
modalidades stricto sensu (doutorado e mestrado)lato sensu (especializagcdo e
aperfeicoamento), como j& comentado, e poés-dowordelssa UGltima n&o requer

regulamentacéo e é uma forma livre de estagiosqedesenvolvimento de projeto especifico
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de pesquisa. Os mestrados subdividem-se ainda estrao@s académicos e mestrados
profissionais.

Para serem reconhecidos pelo Ministério da Educ@d&e), por meio do Conselho
Nacional de Educacdo (CNE), que expedem diplomasndstrado ou doutorado, com
validade nacional, os programas e cursos de pa@swgaostricto sensudevem obter nota
igual ou superior a "3" na avaliacdo da CoordenagdAperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (CAPES), sendo esta nota obtida por meigriiérios, dentre os quais se destaca
com maior peso a producao cientifica.

Segundo Castro (2008, p.20),

Em menos de meio século o Brasil saiu de uma pé&udaigntifica proxima de zero
e tornou-se hoje o 15° maior “fabricante” de ci@n@ua pos-graduagdo passou a
produzir anualmente quase 10.000 doutores e 40r@3@res, uma das maiores do
globo. O segredo? Prémio ou puxdo de orelha acopladuma avaliacdo para
decidir quem ganha qual [...]. Quem brilha maise@uropeca perde.

O pensamento de Castro (2008) enfatiza a avalidggmds-graduacao, por meio da
producdo cientifica, considerado o seu principgetol, pela divulgacdo de trabalhos
realizados, no ambito dos programas, produto dasgumeas docentes e discentes,
intensificando o desenvolvimento das universidadesonsequentemente, da sociedade,
contando com o apoio das agéncias de fomento aiipashrasileira, mediante adocéo de
parametros nacionais de qualidade e avaliacOeddieas.

O MEC (2011) cita que, em meio as agéncias de ftor@epesquisa, as principais séo
a Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal dd Binerior (CAPES); o Conselho
Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologi@té 1971 era denominado de
Conselho Nacional de Pesquisa, cuja sigla, CNPmaseeve); e, a Financiadora de Estudos
e Projetos (FINEP). Dentre as estaduais, a prihéigaFundacdo de Amparo a Pesquisa do
Estado de Sdo Paulo (FAPESP). No ambito do Estadoedra, apoia projetos de pesquisa a
Fundacdo (estadual) Cearense de Apoio ao Desemaito Cientifico e Tecnologico
(FUNCAP).

Considerando que o mestrado, geralmente, desenvobedo ou capacidade para
atividades de pesquisa, pois adquire significac&@pr@@ para aqueles que tencionam
aprofundar a formacéo cientifica ou profissionalel®@da nos cursos de graduacédo, o MEC
instituiu o Mestrado Profissional, cuja propostanga formacao mais especifica, voltada para
o mundo do trabalho, regulamentado pela Porta?i&®.de 16 de dezembro de 1998, que
dispbe sobre o reconhecimento desses cursos drdé providéncias (CAPES, 2011).

A influéncia das agéncias internacionais de firmmeinto motivou ideias

profissionalizantes na orientacdo da politica decadfo nacional, especialmente do ensino
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superiorstricto sensuMelo e Oliveira (2005, p. 107) destacam as oaigies das politicas
educacionais para os paises em desenvolvimento, ac@presentacdo do documento do
Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID) d&5190 ensino superior — as licbes
derivadas da experiéncia”, no qual, constam osisEguaspectos:

a) redefinicdo da funcdo do governo no ensino sugerior

b) implementacdo de programas de cooperagdo intéuicistiais e pos-graduagcdo a

distancia;

c) aproximacao da Universidade com o setor produttem prioridade na criacdo de

cursosstricto senspatendendo a nova dindmica de mercado; e

d) flexibilizacdo do sistema de pds-graduacdo, toroandeceptivo a novas formas de
capacitacao de recursos humanos.

Segundo Melo e Oliveira (2005), o contexto no gquBkis se encontrava impulsionou
mudancgas e provocou debates sobre a necessidaderaemacao entre universidades e
empresas, reforcando, dentro dessa nova ordentuaistial, a ideia dos mestrados
profissionais. Ressalta-se, ainda, o papel do gegteado, ante a cobranca social por mais
pesquisa aplicada, sabendo-se que o0 questionand@ntmutonomia universitaria levanta
questdes quanto a privatizacdo das pesquisas egoepfblico, no caso das universidades
plblicas. E indiscutivel, entretanto, a necessidtaleisseminacéo social do conhecimento,
bem como de maior vinculo entre as praticas do mutml trabalho e o conhecimento
produzido na academia.

Visando a um dialogo permanente entre os coordeesdios mestrados profissionais
no Brasil, os representantes da CAPES e da so@edaddia 5 de maio de 2006, criaram o
Forum Nacional dos Mestrados Profissionais (FNMBP$. encontros nacionais ocorrem,
periodicamente, para avaliar e propor acoes qeevasinstituir exceléncia e sustentabilidade
dessa modalidade de mestrado da pos-graduacakeibaa$tNMP, 2011).

Para dispor sobre o mestrado profissional no anaasitGAPES, somente em 2009, foi
publicada pelo MEC a Portaria Normativa n.° 0728ele junho de 2009, que, em um curto
tempo, foi revogada pela Portaria Normativa n.°der28 de dezembro de 2009, do mesmo
orgdo. O mestrado profissional se propde oferecandcao diferenciada para empresas
especificas e um conjunto de profissionais quedmsperfeicoamento e aprofundamento em
sua area de atuacdo, sem a exigéncia de dedicac&mpo integral (MEC, 2011). E uma
modalidade de formacao que busca enfrentar ume@bproposto pelo campo profissional
de atuacdo do mestrando, utilizando o conhecindistdplinar para equacionar tal problema.

Trata-se de propor novas solucdes e nao de repéigdes em curso, mas de conhecé-las.
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Os programas de mestrado profissional tém duragédiande dois anos e exigem
escrita e defesa da dissertacdo. Para se distiogurestrado profissional do mestrado
tradicional, denominado “académico”, consideragge este ultimo requer dedicacao integral
e prioriza a formacédo de pesquisadores e professore

Os mesmos padrbes de avaliagdo a que estdo subsnetidmestrados académicos
também sdo expressos para 0s mestrados profissi@saprogramas que possuem mestrados
profissionais recomendados pela CAPES conferenmseans concluintes o titulo de Mestre,
com as mesmas prerrogativas do mestrado acadéwdiody inclusive para o exercicio da
docéncia. Dessa forma, torna-se possivel estabaleca relagdo conceitual entre os dois
modelos de curso, pois em ambos existem identidegfeecificas que justificam a existéncia
de percurso abrangendo o conhecimento estabelesidon campo disciplinar para formar o
profissional de maneira mais académica (MEC, 2011).

De acordo com o MEC (2011), no mestrado profissjanabjetivo € direcionado para
encontrar o caminho da resposta a uma perguntaiispedentificada pela Universidade ou
proposta pela area profissional, como algo que deveanvestigado e solucionado naquela
area. Assim, configura-se a viabilidade de a Usidade atuar de forma proativa, por meio
do contato com o que é investigado na sua rotisando 0S seus recursos para identificar
areas, problemas e impasses que possam benefstiaiedade.

Entdo, o mestrado profissional é tratado como fwojestitucional e o ponto de
partida é o estabelecimento, por parte da Univadsidde uma efetiva carteira de temas e
problemas geradores para essa formacdo académitssigmal. Assim, procedendo,
garantiria a autonomia da pesquisa, encurtandorazo$ entre a investigacdo e a sua
aplicabilidade. Segundo Ollezt al. (2005), o mestrado profissional tem as seguintes
caracteristicas:

a) associacdo as demandas da sociedade, ou aindalésdes identificadas ou a serem
projetadas com a estrutura curricular e experiénpiafissionais oferecidas pelo
Ccurso;

b) construcdo de problemas de interesses comuns antirestituicbes que oferecem o
Curso e as empresas envolvidas; e

c) esguemas de intercambio com empresas para melalifiagu seus profissionais, com
plano estruturado para articular com a instituigéetante do curso e as instituicoes
sociais nele interessadas, comprovando os vineudsselacdes de intercambio.

Por meio de convénios ou contratos, os cursos dérectdos em razdo da

problematica identificada ou proposta por empresssecificas, que, de acordo com a
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demanda, encontram um campo de problemas a seffeemtados pelos mestrandos, nesse
caso, profissionais, que ganham a tarefa de equatis no cotidiano, e, dessa forma,
retribuir o investimento realizado na sua forma@bLER et al, 2005).

O apoio institucional e financeiro, na visao dee@dt al. (2005), deve demonstrar um
estudo de viabilidade econdmica do curso, devendust#tuicdo promotora formalizar o
compromisso, oferecendo, mantendo e concluindcaloalino, por meio de demanda dos
seguintes financiadores:

a) orgaos publicos que, neste caso, poderdo ter @&xilé organismos publicos de
fomento ao ensino e a pesquisa, ou estar contidospmgramas proprios de
instituicBes de ensino publicas e privadas;

b) empresas privadas que financiariam os custos do;cur

c) instituicbes de ensino e pesquisa publicas e pavagm as demandas estabelecidas
acima, que viabilizariam o financiamento; e,

d) organiza¢des ndao governamentais, que financiariaunsm.

A Universidade, como depositaria do saber produgidovarios campos tem o papel
de, ndo sb6 buscar, mas também de identificar cqeeesgiéra dispor seu conhecimento aos
alunos matriculados no mestrado profissional. Démsaa, as instituicbes de ensino publicas
e privadas passam a manter com a sociedade urme etmgpromisso com o desenvolvimento,
por meio da oferta de programas de mestrados piaiess.

Ao abordar a area especifica da Administracdo dr@Qladoria, objeto deste estudo,
tem-se que a origem da capacitacdo em AdministragaBrasil, segundo Warlich (1983),
esta vinculada as iniciativas, no ambito do Govéraderal, mediante realizagdo de cursos de
treinamento intensivo para seus servidores publems1938.

Quanto a pos-graduacado nessa area, tem origemnaag¢ao Getulio Vargas, a partir
de 1961, mas o funcionamento dos cursos de posdgadstricto sensiso ocorreu em 1965,
apos a regulamentacdo dos mestrados e doutoradBaispcomo comentado. O primeiro
mestrado oferecido na area de Administracdo Pubkcase pela escola (hoje Universidade
Federal) do Rio de Janeiro, em 1967. Foi tambéadario mestrado em Controladoria e
Contabilidade na USP, em 1970, para atuacéo nas arganizacionais (SANTOS, 2003).

Nesse ambiente, a progressiva racionalizacdo dmsiaacdes publicas e privadas
passou a demandar cada vez mais profissionaidigadtis para a gestao, fazendo com que a
area de Administracdo e Controladoria fizesse pddsse novo cenario. Outro fator

importante para a expansdo dessa area de estuda &mweleracdo dos processos de
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urbanizacdo e de industrializagdo no Brasil, qtensificou a demanda por conhecimentos e
por profissionais em Administracédo e Controladoria.

No mestrado profissional, podem ser encontradasdestque merecem destaque,
como o de Ruas (2003), que aborda a identidadprdgsamas de mestrado profissional em
Administracdo, e que propde aprofundar a tematicapeténcia, nessa area de formacao,
porque reconhece a importancia de demandas sdésifaelos gestores.

Uma consideravel intensificagcdo da concorréncigesmas organiza¢cdes, com uma
dindmica pautada visivelmente na velocidade, tegi@l expansdo e interdependéncia
internacional, concentrando capitais na buscaetaesitos que as diferenciem no mercado. E
nesse contexto de expectativa que aparecem osapragrde formacdo gerencial, mestrado
profissional em Administracdo, em torno de perfs gestores, para que as empresas
acrescentem opcoes na resolucao desses problermascderéncia (RUAS, 2003).

Na escalada de modernizagdo do Estado, os ganhma poodutividade, relacéo entre
os resultados obtidos e os recursos empregadosejaua eficiéncia de desempenho e as
diferencas regionais sinalizam o quanto o Paispaammtodo, ainda precisa progredir.

Quanto a evolucdo da quantidade de programas,iceesi€, no Grafico 1, o

crescimento experimentado pela pds-graduacao d@rasihos ultimos anos (2003 a 2009).

Grafico 1 — Evolucdo dos programas de pos-gradusig@&to senswno Brasil.

1.819 1.931 2.058 2.266

Fonte: MEC; CAPES (2011).

Observa-se que, no periodo de 2003 a 2009, howdrasil, um incremento de
aproximadamente 50% no quantitativo de programasp@egraduacacstricto sensu

Considerando-se que tais programas sao compostosupsns, segundo informacgdes do
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MEC/CAPES (2011), tem-se um total de 4.749 cursmsais, divididos em mestrados e
doutorados, conforme est& no Grafico 2.

Gréfico 2 — Cursos de pos-graduaséiicto sensuno Brasil.

Fonte: MEC; CAPE®12).

No Gréfico 2, pode-se observar que mais da metadeursos de pds-graduacao do
Brasil sdo mestrados. Quanto a segregacado dosscomsdorme a regido geografica, destaca-
se a Tabela 1, na qual constam, também, os cutgas propostas foram recentemente
aprovadas pela CAPES e encaminhadas ao CNE pamatracéo de seus processos de

reconhecimento, no caso dos cursos recomendados.

Tabela 1 - Distribuicdo geogréfica dos cursos degraduacastricto senswno Brasil.

Redifo Geoarafica Mestrados Doutorados Total
9 9 Quant. | % Quant. | % Quant. | %

Norte 155 4,95 51 3,15 206 4,34
Nordeste 596 19,05 238 14,69 834 17,56
Centro-Oeste 241 7,70 101 6,23 342 7,20
Sudeste 1.491 47,65 919 56,73 2.410 50,75
Sul 646 20,65 311 19,20 957 20,15
Total | 3.129] 100,00 1.620] 100,00 4.749| 100,00

Fonte: MEC; CAPES (2011).

Na Tabela 1, verifica-se que a Regido Sudeste élag@om o maior percentual de
cursos de mestrado (47,65%) e de doutorado (56,A8%rasil, seguida pelas Regides Sul
(20,65%; 19,20%) e Nordeste (19,05%; 14,69%). JRexgdes Norte e Centro-Oeste sao
aguelas que demonstram 0s menores percentuaissies cle pés-graduacaticto sensuno
Brasil, ou seja, 4,34% e 7,20%, respectivamente.

Considerando os dados da Tabela 1 e a populacédd90&32.694 brasileiros,
registrada no ultimo censo demografico, realizadm pnstituto Brasileiro de Geografia e

Estatistica (IBGE, 2011), pode-se inferir que apama grupo seleto, no Pais, tem acesso aos
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cursos de poOs-graduacdtricto sensuEsse grupo seleto pode ser visto na Tabela 2, que
contém a evolucdo quantitativa de titulados nooperide 2003 a 2009, de acordo com a
CAPES (2011).

Tabela 2 - Evolucao de Titulados de Pds-Graduag&grasil.

Ano Mestrados Doutorados Total
Quant. | Variagdo Quant. | Variagdo Quant. | Variacdo

2003 27.649 - 8.094 - 35.743 -
2004 26.658 -0,04 8.093 0,00 34.751 -0,03
2005 30.634 0,15 8.989 0,11 39.623 0,14
2006 32.261 0,05 9.366 0,04 41.627 0,05
2007 32.890 0,02 9.915 0,06 42.805 0,03
2008 36.014 0,09 10.711 0,08 46.725 0,09
2009 38.788 0,08 11.368 0,06 50.156 0,07

Total | 224.894 | 66.536 | 291.430

Fonte: CAPES (2011).

Do exposto na Tabela 2, observa-se um aumento @erdOnuimero de titulados do
mestrado e do doutorado, quando se compara o exedei 2009 com o de 2003. Além disso,
com excecdo do exercicio de 2004, verifica-se quetal de titulados de pés-graduacéo
aumenta ao longo dos exercicios. Considerando antemento expresso, Schwartzman
(2004) ressalta o seguinte:

a) sera que a expansdo estd tornando a educacdoosuUp@sileira mais acessivel a
pessoas oriundas dos segmentos mais pobres ddaste?eOs resultados apontam que
ainda existe uma distancia consideravel entre asse$ sociais, sendo que 0s mais
pobres ainda tém pouco acesso ao ensino superior;

b) sera que a qualidade da educacéo superior estdocaior causa da velocidade desta
expansdo? Sim, € uma resposta ao mercado em mutacéotanto, também podem-
se constatar melhorias com o avanco do ensinoisuper

c) sera que o Brasil esta formando pessoas com a$icagiles e em numero adequado
para permitir que o Pais participe da nova econogiibalizada e baseada no uso
intensivo de conhecimentos? Em alguns casos, r@amépriadas as qualificacoes
por conta da rapidez com que o conhecimento ewlkrn formacdo com numeros
desproporcionais de pessoas de determinada arealaente necessario; e

d) que questdes politicas devem ser realizadas pataninar os valores da equidade e
da relevancia social? As principais sdo subsididdigns, melhoria da qualidade, da
competéncia e da equidade.

No que se refere a quantidade de cursos de megtrafissional no Brasil, apresenta-

se a Tabela 3, a qual demonstra o quantitativdpome a regido geografica.
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Tabela 3 - Distribuicdo geogréfica dos cursos dstrado profissional no Brasil.

Mestrado Profissional

Regido Geografica

Quant. | %
Norte 18 4,96
Nordeste 63 17,36
Centro-Oeste 21 5,79
Sudeste 186 51,24
Sul 75 20,66
Total Geral | 363 | 100,00

Fonte: MEC; CAPES (2011).

Comparando-se os dados da Tabela 3 com o totalirdescde mestrados no Brasil,
mostrados na Tabela 1, observa-se que apenas 12%udsns de mestrado se classificam
como mestrados profissionais. A Regido Sudesteackese com a maior quantidade de
cursos, nessa modalidade, 51,24%, seguida pel@d&gil, com 20,66%, e Nordeste com
17,36%. Com relacéo a evolucdo do numero de tibglalb curso de mestrado profissional,

segue a Tabela 4, que demonstra um comparative @nhttnos de 2003 a 2009.

Tabela 4 - Evolucao de titulados do curso de mastpaofissional no Brasil.

Mestrado Profissional

Ano Quant. | Variacdo
2003 1.652

2004 1.903 0,15
2005 2.029 0,07
2006 2.519 0,24
2007 2.331 -0,07
2008 2.654 0,14
2009 3.102 0,17

Total Geral | 16.190 |

Fonte: MEC; CAPES (2011).

Na Tabela 4, verifica-se que, com excecao do esierdé 2007, o numero de titulados
do curso de mestrado profissional aumenta ao ldogoexercicios, passando de um total de
1.652 para 3.102, no periodo considerado, ou se@jncremento de, aproximadamente,
88%, 2,3 vezes maior do que o crescimento da aleatgide os discentes do mestrado e
doutorado (ver Tabela 2), o que evidencia o cuideslm a educacdo nas organizacoes,
principais interessadas nessa modalidade de aqaghio.

Segundo o MEC (2011) e a CAPES (2011), do totahlgde 4.749 cursos de pos-
graduacaostricto sensubrasileiros, existem 140 programas e cursos daxiag sociais
aplicadas, grande area de concentracdo em Adraigastr cujos atos de reconhecimento ou
de renovacao de reconhecimento ja foram oficiatigguelo ministro da Educacéo, ou seja,

sdo cursos reconhecidos. Desse total, 71 sao uestracadémicos, 36 mestrados
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profissionais e 33 doutorados. Com esses numenssn@-se que 0s mestrados profissionais
ja representam 34% do total de mestrados na aréalhnistracdo, em que também esta
inserida a Controladoria. A Tabela 5 traz, conformneegido geografica, o crescimento de
titulados, no Brasil, ao longo do periodo de 2002089, na area de administracdo e

controladoria.

Tabela 5 - Distribui¢cdo de titulados da area de idtracdo e Controladoria.

Ano Regido Mestrado Académico Mestrado Profissional Doutorado Total
Nordeste 132 22 5 159
Centro-Oeste 16 0 0 16
Sudeste 550 280 77 907

2003 Sul 199 63 5 267

Total 897 365 87 1.349
Nordeste 125 28 4 157
Centro-Oeste 11 0 0 11
Sudeste 399 329 98 826

2004 Sul 179 39 12 230

Total 714 396 114 1.224
Nordeste 133 58 8 199
Centro-Oeste 11 3 0 14
Sudeste 401 359 87 847

2005 Sul 226 29 21 276

Total 771 449 116 1.336
Nordeste 140 77 9 226
Centro-Oeste 15 20 0 35
Sudeste 496 408 82 986

2006 Sul 242 61 21 324

Total 893 566 112 1.571
Nordeste 134 87 14 235
Centro-Oeste 13 17 0 30
Sudeste 492 432 88 1.012

2007 Sul 249 34 9 292

Total 888 570 111 1.569
Norte 23 7 0 30
Nordeste 146 106 7 259
Centro-Oeste 11 0 1 12
Sudeste 647 336 114 1.097

2008 Sul 236 15 12 263

Total 1.063 464 134 1.661
Norte 18 9 0 27
Nordeste 172 66 11 249
Centro-Oeste 14 0 1 15
Sudeste 615 316 131 1.062

2009 Sul 288 20 42 350

Total 1.107 411 185 1.703

Fonte: CAPES (2011).

Na Tabela 5, verifica-se que, em 2009, 1.703 psssorcluiram a pds-graduacdo na
area de Administracdo e Controladoria no Brasiehdo um aumento de 354 egressos, ao
comparar com o exercicio de 2003. A Regido Sudéssguela que concentra o0 maior

quantitativo de egressos nesta area, ou seja,,k06&nte em 20009.
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Quanto a evolucdo dos egressos da area de Adrmagdistre Controladoria, que
concluiram o mestrado profissional, nos exercid®2003 a 2009, exibe-se o Grafico 3.

Gréfico 3 — Evolugdo do quantitativo de egressomdstrado profissional no Brasil.
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449
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Fonte: MEC; CAPES (2011).

Na andlise do Gréfico 3, observa-se uma evolu¢cé® egressos da é&rea de
Administracédo e Controladoria, que concluiram otrade profissional, sendo verificado um
crescimento até o exercicio de 2007, quando 5@d@mlies concluiram o mestrado, e, a partir
de entdo, decréscimos, culminando no quantitatvodtll discentes, em 2009. Como foi
analisado, manteve-se uma média anual de 460 egraepse concluiram o mestrado
profissional. Ter-se-ia alguma causa para essaauBdra que as expectativas estdo sendo
atendidas?

As informagfes acerca do mestrado profissionalrita@m para uma visdo macro do
processo de educacdo dentro das organizacdesemuealguns casos, ainda € considerado
atividade do Setor de Relacdes Humanas (SRH). @bser que, culturalmente, aumenta a
consciéncia da continua aprendizagem que € a éouddeste ambiente, teve-se a clareza de
conduzir a pesquisa com a medida de que o objdtvivabalho € um fator determinante da
metodologia a ser adotada, cujos procedimentos)gditados na secéo a seguir.



3 METODOLOGIA

Esta secdo expde a metodologia adotada na pesgucaurando caracterizar o
estudo, mostrar 0 ambiente em que pesquisa fondelstda, bem como descrever as etapas
ao longo do percurso, detalhando a forma como desdoram coletados e analisados, para

obter resposta a problematica investigada.

3.1 Classificacdo da Pesquisa

Na busca de atingir o objetivo da pesquisa, presmaendelimitado, de investigar as
percepcdes dos gestores das organizacgOes finaragaaicerca do investimento realizado na
qualificacdo de seus colaboradores no mestradoisgiafal, procurou-se adotar a
metodologia a seguir destacada.

Inicialmente, cabe ressaltar que, no contexto esapi, fala-se do interesse dos
gestores organizacionais investirem nas pesso&s, aontuito de obterem retorno com
melhores performances e atingirem 0s objetivos jabios. Apesar da vasta literatura que
envolve essa tematica, abordando a Educacdo Rwofisbem como a Teoria do Capital
Humano e a Educacédo Corporativa, conforme apomadasecdes antecedentes, verifica-se
uma lacuna quanto a realizacdo de pesquisas seliméLegncias do titulo de mestre obtidas
pelos colaboradores de uma empresa, sob o pontistdados respectivos gestores, como € o
caso deste trabalho.

De tal modo, é possivel caracterizar esta pesoylsanto ao objetivo, em exploratoria,
com amparo na abordagem de Richardsoal. (2008), uma vez que visa a proporcionar ao
pesquisador maior familiaridade com o problema stud®, tendo como meta estabelecer
pressuposi¢cdes mais adequadas e tornar um prolgemglexo mais explicito ou preciso.
Como o préprio nome sugere, procura explorar urblpnea ou uma situacao para fornecer
critérios de compreensdo, sendo utilizada paraotlésca causa de um problema, pois a
principal finalidade é ampliar, elucidar, estabetemu modificar conceitos e ideias.

Em alguns estudos, pode-se empregar a pesquisara®pla para conhecer melhor o
assunto que se esta pesquisando e, depois, utllibaisca descritiva como finalizacdo do
trabalho. De acordo com Demo (2000), a pesquiseritlea tem a finalidade de conhecer e
interpretar a realidade sem nela interferir paaagforma-la, com a exposi¢éo e a observacao
das caracteristicas de determinada populacdo dimfmmo, mas sem o0 compromisso de

explicar o que descreve, embora sirva de basetglagaplicacdo. Interessa-se pelas relacoes
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entre variaveis e procura descrevé-las, clasddis@ interpreta-las. Nesse tipo de trabalho, os
agentes envolvidos e todo o contexto da pesquida @stdo inseridos séo delineados.

Quanto a abordagem do problema, a pesquisa podmisgiderada qualitativa, pois,
segundo Richardscet al. (2008), nédo requer, obrigatoriamente, o uso dedosdte técnicas
estatisticas porque, na maioria dos estudos, esi@erspectos psicolégicos, por meio de
coleta complexa, como indicador do funcionamentaig@ estrutura social. Na analise da
percepcdo dos gestores organizacionais, tem-saeterdstica da pesquisa qualitativa.

No tocante aos procedimentos da pesquisa, cab&laiugue, em se tratando de
pesquisas exploratdrias e descritivas, as técaicasem utilizadas sdo consideradas bastante
amplas e versateis, compreendendo levantamenttiegbitficos, documentais e de campo,
inclusive por meio de estudos de casos. Na licahdrRisonet al. (2008), essas técnicas
compreendem o universo de trabalhos desenvolvidoscampos das ciéncias sociais
aplicadas, considerando-se, dentre estas, a Admagd® e a Controladoria. Desta maneira,
esta investigagdo utilizou as seguintes técnicas:

a) bibliografica, para elaboracdo do referencial taxrialicercado na tematica que
envolveu a Educacéo Profissional, bem como pamauiar o instrumento de coleta de
dados;

b) documental, com o intuito de analisar as informa¢@ebre oS mestres em
Administracdo e Controladoria, contempladas em whecuos da coordenagao do
curso, objeto do estudo; e

c) estudo de campo, com o auxilio da estratégia dedestle caso, desenvolvido no
Mestrado Profissional em Administracdo e Contral@dda Universidade Federal do
Ceara (MPAC/UFC), tendo como sujeitos os gestaassethpresas que financiaram o
mestrado para seus colaboradores.

Na concepcdo de Yin (2005), quando um estudo anals contexto que envolve
pessoas de um mesmo grupo social, faz-se neceasdtiizacdo do estudo de caso, o qual
consiste num aprofundado e exaustivo estudo de wrdeopoucos objetos, de maneira a
permitir o seu conhecimento amplo e detalhado.

Com suporte ao objetivo da pesquisa, a estratéginidh foi 0 estudo de caso que
permite analisar o fenbmeno no seu ambiente nafpuwekndo utilizar maltiplos métodos de
coleta de dados para obter informacdo de uma oasvéntidades (pessoas, grupos ou

organizacoes).
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Para a coleta dos dados e estudo de caso foiad@llia entrevista. Na utilizacdo de
Richardsoret al. (2008), o termo “Entrevista” foi constituido corase em duas palavras,
entre (indicando lugar ou estado no espaco queasdpas pessoas) e vista (o ato de ver).

Neste trabalho, adotou-se a entrevista semiestddugue, por meio de uma conversa
guiada, permite se embasar informacdes a seremzadéks na pesquisa. Na visdo de
Richardsoret al. (2008), os atributos dos procedimentos dessasvestas S0 0s seguintes:

a) obter informacdes do entrevistado, por meio desfabe de comportamentos
conhecidos dele;

b) conhecer a opinido do entrevistado, bem como expturas atividades e motivagoes;

c) mudar opinides ou atitudes; modificar comportam&nto

Triviios (1994) explica que a entrevista semiestada € aquela que parte de certos
guestionamentos basicos, sendo apoiada em teohig®teses que interessam a pesquisa e
que logo oferecem um amplo campo de informagdesnar@vistado. Na visao de Minayo
(1994), nesse tipo de entrevista, as questdesaabersemiestruturadas sdo incluidas para
facilitar a obtencéo das percepcdes do sujeitoedggdo ao fendbmeno abordado na pesquisa.

Ja no tocante a andlise dos dados, sera realizaodlise das falas dos gestores

entrevistados, nas quais, por meio da expresséatglea faz uso dos discursos, que sao

como um conjunto de enunciados que se remetem a mgmna formacgéo
discursiva (“um discurso é um conjunto de enunaagioe tem seus principios de
regularidade em uma mesma formagao discursivafy paucault, a anélise de uma
formacdao discursiva consistira, entdo, na descriigoenunciados que a compdem.
E a nocdo de enunciado em Foucault é contrapasigdo de proposicao e de frase
[...], concebendo-o como a unidade elementar, dagiee forma o discurso. O
discurso seria concebido, dessa forma, como umailidande enunciados
pertencentes a uma mesma formacao discursiva (BRMINR004, p.33).

Ante a caracterizacdo da pesquisa aqui tratadaa-B® necessaria a exatidao, bem
como é preciso identificar os caminhos percorrichms desenvolvimento da pesquisa,

apresentados no tépico a seguir.

3.2 Etapas da Pesquisa

Como estratégia para aumentar a confiabilidade esguisa, um protocolo foi
desenvolvido com a visédo geral do estudo de casog@imentos, instrumento de coleta de
dados e desenvolvimento do guia (roteiro de erdt@vipara o relatorio final do estudo de
caso. Martins (2008, p. 9) complementa, versand® ‘guprotocolo se constitui em um
conjunto de cddigos, mencdes e procedimentos esofes para se replicar o estudo, ou
aplica-lo em outro caso que mantém caracterissieamlhantes ao Estudo de Caso original”.
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Na perspectiva de Yin (2010), a visdo geral dodssie caso tem a finalidade de
manter o foco nos objetivos da pesquisa e no atebimmle ocorrera. Dessa forma, foram

adotadas as seguintes etapas, conforme esta ma bigara atender as orientacdes do autor.

Figura 6 — Etapas da Pesquisa.

12 ETAPA Definicdo do problema, pressuposto, objetivo e dwtiia

22 ETAPA

Levantamento de dados, mediante pesquisa bibliograf

32 ETAPA Defini¢cdo do objeto de estudo

42 ETAPA Levantamento de dados mediante pesquisa documental

52 ETAPA Identificacdo dos sujeitos da pesquisa

62 ETAPA

Elaboracéo do roteiro da entrevista

Entrevista com os sujeitos da pesquisa

82 ETAPA Andlise dos dados

92 ETAPA Elaboracéo das conclusdes da pesquisa

Fonte: Adaptada de Gemelli (2009, p. 62).

Na primeira etapa, conforme Figura 6, foram debsid problema, o pressuposto e o
objetivo, contemplados na introducao deste trahdlem como a metodologia a ser utilizada,
descrita nesta secao.

Ja na segunda etapa, a pesquisa bibliografica dsttdo constituiu 0 embasamento
tedrico, presente em todo trabalho cientifico, timglo em levantamento, selecéo,
fichamento e arquivamento de informacdes relaciasad contribuicbes de variados autores
sobre a tematica central do estudo, Educacdo Bimfa, abrangendo a Teoria do Capital
Humano, a Educacdo Corporativa e a Pés-Graduac®8vasd, para auxiliar na escolha dos
métodos mais apropriados, assim como para tornaontexto conhecido e garantir a
autenticidade da investigacéao.

Para o desenvolvimento da pesquisa, na terceipa,etptou-se por definir como
objeto do estudo o Mestrado Profissional em Adrriagsio e Controladoria da UFC, haja
vista ser esse 0 Unico programa profissional qudoex os cursos de Administracdo e

Controladoria no Estado do Ceara, e também pamsgrograma credenciado pela CAPES.
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Além disso, cabe ressaltar que esse programa ént@rsidade Federal do Cear3,
autarquia vinculada ao Ministério da Educacdo, semdPré-Reitoria de Pesquisa e Pos-
Graduacao um orgao administrativo da instituicéee dispde e contribui com varios cursos
de especializacdo, mestrado e doutorado, pardefcetaos quadros profissionais, nas mais
diferentes atividades, que irdo prestar servicapraunidade, ou mesmo se incorporar a
outras instituicdes universitarias, incentivandestd forma, a titulacdo, com o objetivo de
avancar rumo a qualidade académica e cientific&€(12811).

De acordo com a UFC (2011), o Mestrado Profissiaral Administracdo e o
Mestrado Profissional em Controladoria, ambos d& Uiveram sua origem em 2003, por
acao conjunta de professores da proépria instityigée objetivava formar uma educacgéo de
qualidade, e, no periodo de 2003 a 2008, formaestgrmas cada.

Em 2009, os respectivos cursos passaram por alguomod#ficacdes importantes,
como a jungdo dos dois mestrados profissionaigsaseparados, e agora uno com a
denominagdo de Mestrado Profissional em Admini@trag Controladoria da UFC, ja se
registra uma turma formada nessa nova configur&zenta-se, ainda, que, no ano de 2010,
foi criado o Mestrado Académico em Administracdoomtroladoria da UFC.

Para a admissao nos mencionados mestrados da WF€kelexdes sdo realizadas
anualmente, e, para conseguir ser aprovado, o datndiem de obter éxito em etapas
especificas. O processo seletivo tem publicidadeliantee edital, cuja instrucdo é de
responsabilidade da coordenacdo (cargo adminisijapiedagogica do curso que adota o
meétodo seletivo pautado nas normas vigentes na Uhli@idas tanto ao Mestrado
Profissional quanto ao Mestrado Académico, commigiexcecoes.

As disciplinas sé@o organizadas tendo como refeméosi conteudos de natureza
conceitual e metodoldgica, simultaneamente, o geemipe a elaboracdo dos saberes
fundamentais, diminuindo a cisdo entre esses domirdos na formacdo do Mestre. A
estrutura curricular do curso estd organizada dendoa permitir a formulagdo do
conhecimento pelo aluno, do plano genérico parspedfico. Assim, para esta compreensao,
0s conteudos estdo reunidos em areas do conheoimgaat correspondem a constituicdo
gradativa do conhecimento sobre os fendmenos (R6101,).

O Mestrado Profissional em Administracdo e Contlotea da UFC visa a atender
demandas reais do mercado de trabalho, tanto génauga do cenario coorporativo das
empresas quanto pelas instituicdes de educacaarsd esta planejado e articulado para
possibilitar uma formacéo consistente ao alunodduomentada em conceitos solidos, segundo

as areas do conhecimento e na flexibilizacdo, amipea incorporacdo de novos elementos
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contextuais derivados de mudancas e transformagdsentais, tecnoldgicas, cientificas,
culturais, politicas e econémicas de impacto sobriendmenos sociais.

Também vale registrar que, na UFC, por forca deokeimestrados profissionais séo
autofinanciados, e o financiamento dessa modalidedéormacacstricto sensuse faz por
meio de parcerias, sob via contratual, com orggfizmpublicas ou privadas.

Na quarta etapa da pesquisa, foram analisadoscosn@ntos referentes aos contratos
de financiamento e aos resultados da pesquisaa@otia dos egressos, fornecida pela
coordenacado do programa em estudo. Com base riaseam@ncionada, foram identificadas
seis turmas do Mestrado Profissional em AdminisivagMPA), seis turmas do Mestrado
Profissional em Controladoria (MPC), e, com a fudée dois mestrados, ocorrida em 2009,
uma turma do Mestrado Profissional em Administrag&wontroladoria (MPAC).

Na quinta etapa, definiram-se 0s sujeitos da psaqara possibilitar a realizacédo das
entrevistas. Inicialmente, foram identificadas 2d@anizaces que investiram em 304
colaboradores, egressos do Mestrado Profission@dmmnistracdo e Controladoria da UFC.
Destes, 139 sdo do MPA, 127 do MPC e 38 do MPAC.seguida, foram selecionadas
aquelas organizacdes que investiram na qualificdedmelo menos trés colaboradores, desde
a criacdo do MPAC/UFC, abrangendo um periodo deaswis.

Desta andlise preliminar, constatou-se o quamitatie 11 organiza¢cdes que
investiram em pelo menos trés colaboradores, as gatio destacadas no Quadro 4, que traz
a sintese dos sujeitos da pesquisa, no qual asimagées receberam uma codificacédo (A, B,
C,D,E F, G, H, | J, K), com o objetivo de mangen sigilo seus nomes, preservando o

anonimato dos pesquisados.

Quadro 4 — Sintese dos Sujeitos da Pesquisa.

. " TIPO DE Qtd. de EGRESSOS
ORGANIZACAO NATUREZA JURIDICA EMPRESA DO MPAC
A Autarquia Federal Puablica 13
B Sociedade de Economia Mista Publica 10
C Sociedade Andnima Aberta Privada 6
D Sociedade Simples Pura Privada 5
E Cooperativa Privada 5
F Associacao Privada 3
G Sociedade de Economia Mista Publica 3
H Orgdo Publico do Poder Executiyo PUblica 3
Estadual ou do Distrito Federal
I Sociedade Empresaria Limitada Privada 3
J Sociedade Simples Pura Privada 3
K Sociedade Empresaria Limitada Privada 3
Total de egressos do MPAC/UFC financiados pelas &inpresas 57

Fonte: MPAC, 2012.
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De acordo com o Quadro 4, no periodo estudadose&ebi? colaboradores, egressos
das turmas de 2003 a 2009, financiados pelas liesagpdestacadas no Quadro 4. Quanto ao
setor, constatou-se que tanto o setor publico €@8)o o privado (28) investem de forma
proporcional em seus colaboradores. Portanto, pedadservar ainda que ha preocupacao
com a aprendizagem, qualificacdo e conheciment@gde, tanto da iniciativa privada como
da publica.

Apos a definicho dos sujeitos da pesquisa, foiiddim, na sexta etapa, o0
desenvolvimento do instrumento de coleta de dactws, 0 intuito de obter as opinides dos
gestores e trazer 0s principais aspectos consimeraal definicdo do estudo de caso, sobre 0
resultado do retorno do investimento na formac&ocdtaboradores.

Na elaboracdo do instrumento de coleta de daddsu-@e pela entrevista, como ja
comentado, com uma lista de perguntas semiestdatsiraescolhidas apos revisao
bibliografica, com o objetivo de apurar o que fpensa ou sente o grupo selecionado. O
roteiro da entrevista buscou obter informacoes mloeeistado, por meio de fatos ou de
comportamentos conhecidos dele, e foi fundamentadevisao de literatura.

Posteriormente, foi realizada uma revisdo, com@térteste para ajuste de perguntas,
em relagdo ao objetivo da pesquisa, e compreenssigedpondentes com fechamento do
layout final do roteiro de entrevista. De acordo com Biafil996), devem ser realizados pré-
testes numa verséo quase definitiva, jA em sedceftal. Essa verificagdo é importante, por
obter uma andlise critica dos pesquisadores, oafeefeicoa 0 instrumento de coleta de
dados. Os pré-testes procuram verificar se as @pgesido ensejam duvidas ou vieses,
constatando-se a clareza das perguntas. Assimcis®la-se um gestor dentre os
mencionados no Quadro 4, para a aplicacdo do pr&-fetuada em novembro de 2011.

Com as devidas correcdes, o roteiro de entrevAgiéndice A) chegou a versao final.
No roteiro de entrevista, a primeira questdo pmcdar uma visdo geral do processo
educativo dentro da organizacao selecionada, etmaarmquestdes de nimeros 2, 3,5 e 7 tém
como objetivo verificar a percepcao dos gestorgmroracionais, quanto aos resultados
obtidos pelos colaboradores que concluiram o nuestgofissional; e as questbes de
nameros 4, 6, 8 e 9 buscam obter a percepcdo disrg®e organizacionais, quanto aos
resultados, para a organizacdo, com a obtencaadtudo tlos colaboradores no mestrado
profissional.

Na sétima etapa da pesquisa foram realizadas esvistds com 0s 11 gestores das
organizacdes descritas no Quadro 4, no periodbrileaamaio de 2012. As entrevistas foram

marcadas conforme a conveniéncia e disponibilidiEéempo e horéario dos entrevistados,



67

por meio de carta-convite e de apresentacao daandat (Apéndice B), e gravadas sob o
consentimento destes, mediante assinatura de tiraatorizacédo para gravacao e utilizacéo
de entrevista (modelo no Apéndice C), cujo sigiaessario foi garantido, resguardando os
dados pessoais e 0s nomes das organizacoes dags|gaistores fazem parte.

Na oitava etapa, os dados referentes as perceplg@egestores organizacionais,
relacionadas aos resultados para as organizac@esiggstiram nos egressos do mestrado
profissional, foram analisados por meio da descreg@nalise das falas, como € aconselhado
por Cervo e Bervian (1996).

De acordo com Dencker e Da Via (2001, p. 170), &iser dos dados qualitativos
“sempre devera ser efetuada em funcdo do refetetediico que serviu de base para o
pesquisador formular e operacionalizar os conceiasa a observacdo no decorrer da
pesquisa’. Essa orientacdo sistematiza a avalig@gigrocessamento das informacdes,
buscando-se oferecer condi¢ées que admitam respsiaroblema da pesquisa para conferir
um sentido mais amplo as respostas encontradas.

A analise das entrevistas foi feita por transcrigas declaracdes apresentadas pelos
gestores organizacionais, tendo como base tamb#ajetoria dos egressos expressa pela
coordenacdo do curso. Para efeito de analise, las @escritas dos participantes tém a
finalidade de demonstrar que possuem elementosiéisps relacionados com a pesquisa, ou
seja, sdo comuns a maioria dos integrantes do grupo

Com o objetivo de analisar os discursos das estesyi elaborou-se o Quadro 5,
denominado de distribuicdo de enunciados, no qoasta o registro de quais foram o0s
entrevistados que proferiram determinado tipo daneilado ou tema a respeito do estudo em
andlise. Esse possibilitou uma visualizacdo de ceendistribuiram os tipos de enunciados
identificados ao longo das entrevistas.

Os dados transcritos foram explorados individuatmed medida que estavam
disponiveis, ou seja, logo apds a coleta, e agngdd acordo com o protocolo do estudo de
caso, que seguiu a ordem de etapas estruturadaglaefna metodologia. Trata-se de uma
alocacao que permitiu a visualizacdo dos elemetakticos com que se trabalha.

De posse das duas fontes de evidéncias, quais:sejtnaetoria dos egressos e as
respostas obtidas por meio de entrevistas realzamta os gestores, essas foram condensadas
no Quadro 5, tendo-se realizado uma triangulacésageinformacdes. Desse modo, mediante
0 uso dessas duas fontes de evidéncias, foi pbssinstatar alguma divergéncia ou certeza

acerca das questdes e sobre como essas informastis sendo percebidas, ou seja,
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procederam-se a andlise e a interpretacao desdes, gaocurando-se atingir os objetivos e
responder a questdo de pesquisa.

Na nona etapa, as conclusdes foram obtidas. Esi@dem principalmente sobre as
formas e encadeamento do discurso” (QUIVY; CAMPENHIXD, 1992, p. 226), dentro da
apreciacado da enunciacao, ou seja, a opiniao irsotdee o discurso concebido como um
processo cuja prépria dindmica é, em si mesmaladve.

Por fim, destaca-se que o Mestre em Administrac&oomrtroladoria da UFC se
encontra num mercado de trabalho essencialmenwreddiado em decorréncia das
peculiaridades regionais, mas de exercicio unifaEmeazao dos aspectos legais e éticos que
o envolvem. Os recém-formados tém obtido crescendéissionalizacdo, bem como a
expansdo das oportunidades de carreira com qaghiice pesquisa relacionadas, de acordo

com os resultados demonstrados na proxima secao.



4 RESULTADOS DA PESQUISA

Esta secdo expde os resultados referentes aovobghdi trabalho, de investigar as
percepcdes dos gestores das organizacOes finaragaaicerca do investimento realizado na
qualificacdo de seus colaboradores no mestradassgiaial, de acordo com a proposta
metodoldgica descrita na se¢do anterior. Iniciatmezabe apresentar a descrigdo da trajetoria
dos egressos do MPAC/UFC, com base nas pesquisascifitas pela coordenacdo do

programa em estudo, e em seguida as percepcdgestoses.

4.1 Trajetoria dos egressos do MPAC da UFC

A verificagcdo do cumprimento da meta de formacé® efgressos representa um dos
principais objetivos da avaliagdo de um programadaegraduacéo, portanto, a analise do
perfil do egresso caracteriza-se como ponto fundtaheao se considerar a qualidade das
funcdes desempenhadas pelos alunos preparadogedoranrso e a pesquisa nho Mestrado
Profissional. Conforme o objetivo definido, bussmu-estudar a trajetdria dos egressos do
MPAC, utilizando, para tanto, a andlise de docup®ntedidos pela Coordenacdo do
Programa.

Em seu processo historico, 0 MPAC titulou mestrela primeira vez no inicio de
2005. Desde entdo, até o final de 2011, ocorrer@rh tBulacbes. Considerando que a
integralizacdo plena dos créditos no curso per@rrmeses, o indicador de conclusdo desse
programa aponta para indices entre 70% e 75% daduséo (MPAC, 2012).

Haja vista os dados do MPAC (2012), pelo quarto@rsecutivo, em 2012, 0 curso
empreendeu um acompanhamento de trajetoria e deiraade egressos, sob mesma
metodologia dos ultimos trés anos. A coleta dooslaatorreu entre 27/02/12 e 23/03/2012,
com 214 egressos que foram titulados a partir @& 20Itimos cinco anos) e até 31/08/2011
(seis meses antes da coleta de dados).

Esses dados foram coletados pela Coordenacdo doCMBAr meio de um
questionario eletrénico fechado, encaminhado vima#; dos quais 133 retornaram,
constituindo um retorno de 62,2% dos egressos.

Com relacdo aos aspectos gerais da carreira poofids o Grafico 4 destaca a
participacdo dos mestres relativamente ao trabattomsiderando-se que a atividade
desempenha um papel fundamental para permitir stadantes dedicacdo aos seus estudos,

além de ser essa dedicacdo uma exigéncia das agéedomento.
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Grafico 4 — Distribuicdo de egressos por setortigdalade.

3% Sem
Resposta

6% Terceiro
Setor

Fonte: Coordenacdo do MPAC (2012).

De acordo com o Grafico 4, mais da metade dos sape63% trabalham na iniciativa
privada, contra 28% no setor publico e 6% no tevcsetor. Registrou-se uma tendéncia leve
de migracdo de pessoas do setor privado para opsgitico (5% de crescimento nos ultimos
cinco anos). A participacdo no terceiro setor peenau estavel.

Quanto a natureza das funcbes exercidas, o MPAC2)2@estaca a persisténcia
declinante do percentual de egressos assalariadosganizacdes nao educacionais, na qual,
36%, no inicio de 2012, assim se classificavamiradsi’% na pesquisa de 2011. Em uma
perspectiva longitudinal (cinco anos), a amosttdica uma reducéo de 50% para 36% do
contingente de assalariados em organiza¢coes n&gaa@dnais.

Com relacédo a atividade principal, o MPAC (2012%alia que essa reducao se fez
em beneficio dos 31% que optaram pelas atividangsezndedoras, pessoas juridicas e de
consultoria, ja 35% elegeram a docéncia como pabatividade. Antes da titulacdo, esses
percentuais alcangavam 22% e 25%, respectivamente.

De tal modo, registra-se nitida migracdo de atdéda assalariadas para acodes
empreendedoras e de docéncia, configurando vidilahcdo de equilibrio entre as trés
opcOes ocupacionais (assalariados em organizag@eseducacionais, empreendedores e
docentes).

A opcéo pela segunda ocupacéo justifica o cres¢omdas atividades empreendedoras
de consultoria e de docéncia, ja que 65,9% dossgsedesenvolvem atividades paralelas a
principal. Esse percentual, dentre os assalariaglosprganizacdes ndo educacionais, € de
50,4%. Com efeito, a atividade preferida pela mp#oste dos egressos € a docéncia, que soma
55,6% de todos os egressos que desenvolveram outaxeatividades nessa area (MPAC,
2012).
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Segundo o MPAC (2012), “entre o contingente assalarem organizagbes nao
educacionais (36% da amostra), exceto docéncig¥6@los egressos ocupam cargos de
gestdo, sendo 29,8% em gestdo de topo e 36,9% rémcges intermediarias”. JA o pessoal
gue ocupa cargos técnicos e profissionais (niyedrsor) atinge 27,4%, contra apenas 6% em
cargos operacionais e administrativos. Os dadosntapo elevado nivel técnico-
tecnologico/profissional e uma forte concentrac@oedressos em cargos de direcdo. Em
relacdo aos dados dos anos anteriores, essa cgampesirevela consistente.

No tocante as atividades de docéncia em Admin&tacContabilidade e
Controladoria ocupam posi¢do respeitavel entresasligas profissionais de egressos. No
geral, 71,8% dos egressos se engajam na docéeciandndo em instituicées privadas de
ensino.

Deste percentual, constata-se que a formacédo miopada pelo PPAC profissional
também favorece a docéncia. Além de atividades esnpledoras e de consultoria, 0s
estudantes de pés-graduacdo acham-se motivadopehaigitencdo de se qualificarem para
0 ensino do que propriamente para a pesquisa daliwa trabalho, divergindo da dissertacao
apresentada por estes para a conclusao do curgoaigsapresentaram carater aplicado, com
69,8% dos egressos focando questdes ou problenmmsordanizacbes para as quais
trabalhavam ou eram proprietéarios, e 17,8% em gessiu problemas profissionais pessoais
ou de pessoas individualmente consideradas. Essenpaal era de 92% em 2010, mas, em
2012, ainda é representativo diante dos 87,6% gles&os que indicaram os estudos como de
possivel de aplicacdo (MPAC, 2012).

De acordo com o MPAC (2012), os resultados do péweé de organizacgoes
beneficiadas que patrocinaram o0 mestrado dos aeldbes, em anos anteriores,
demonstram que a contribuicdo da pesquisa empdzernuhira organizacdes e pessoas
tomadas como objeto de estudo foi classificada #04% dos egressos, dentre os quais
19,8% qualificaram como forte, 55,6% rotularam cobastante contributiva e 20,6% que
avaliaram com pouca contribuicéo.

Em relacdo aos efeitos do PPAC profissional solsreoportunidades e opcodes
ocupacionais e de trabalho, do contingente, 33,8%egressos afirmaram ser de ampliacao
intensa e 52,4% de significativa, reproduzindo Itados similares de pesquisas anteriores.
Esses resultados parecem coerentes com a anatise 8% dos egressos que atestam que o
PPAC profissional contribuiu para elevar com intgade significativa a sua capacidade de

desenvolver atividades mais complexas (MPAC, 2012).
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O MPAC (2012) destaca que, em decorréncia, nos@stiquatro anos, 0os impactos
sobre os rendimentos se mostraram relativameréeetst Comparando-se o impacto positivo
sobre os rendimentos anuais com o alcancado qudaddulacdo, 10,4% apontam uma
elevacdo extraordinaria (mais do que duplicada)yetwlimentos, 30,4% citam impactos
elevados, entre 50% e 100%. Os que registram éleviazoavel (cerca de um quarto do
rendimento original) somam 37,6%, contra 18,4% igdecam um incremento modesto (na
faixa de 10%).

No que se refere a mobilidade, o MPAC (2012) remisfue 43,1% dos egressos
afirmam haver obtidos promoc¢des em decorréncidadit@ titulagdo, apesar das contribuicbes
indicadas e do fato de que 71,2% dos egressos peceram a servico das organizagdes para
as quais trabalhavam, por ocasido do mestrado.

Consequentemente, o MPAC (2012) destaca que ailelstde dos egressos
pesquisados parece bastante elevada e os resybasitgos relatados podem ser explicados
da seguinte forma:

a) pelas competéncias que os egressos demonstrardmaréemsimples fato de possuir

titulo de mestre nédo pareca ter contribuido, emesmo, para promocéo de 56,9%

dos egressos); e

b) de modo parcial, pelo recurso ao segundo engajandmttirabalho. A melhoria é

explicada, em parte, pelos 28,8% que afirmam haweado de empregador apos a

titulacdo pelo menos uma vez.

O interesse por esse tipo de informacdo, sobre estres do Pais, advém dos
desdobramentos dos rumos profissionais da poés-@gaduem varios paises cientificamente
avancados, pois atravessam mudancas significativagpo de formacgao oferecida pelos
programas de pos-graduacao, especialmente no gefesea sua relevancia vocacional.

Portanto, o MPAC (2012) considera os resultadosabtespositivos e persistentes, nas
pesquisas realizadas, sobre os efeitos da tituldgaoestre profissional em Administracao e
Controladoria, na trajetoria profissional dos egoss Mencionados resultados se expressam
tanto no plano das competéncias e das oportunidkdesercado, “como também no campo
das recompensas e de uma contribuicdo objetiva paemsino e a aprendizagem em
Administracéo e Controladoria no nosso Estado”. Ak2pP2012).

No tépico seguinte, de acordo com o objetivo prtapobuscou-se evidenciar 0s
resultados obtidos tanto pelos egressos do MPA@ntqupelas organizagdes financiadoras,
sob a Optica dos gestores dessas organizacdesantgedentrevistas semiestruturadas,

realizadas individualmente, conforme destacado etadologia.
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4.2 Percepcdes dos gestores quanto aos resultadosrap oS egressos e para as

organizacoes financiadoras

As entrevistas com 0S gestores organizacionaisrereon em data que se agendou
previamente, consoante conveniéncia dos entreostadediante orientacdo metodoldgica,
anteriormente definida. Os principais resultad@sesgostos, adotando-se o agrupamento das
falas dos entrevistados e destacando-se as obSesvegnsideradas pertinentes em relagéo ao
tema abordado.

Cabe ressaltar que trés entrevistas nao foranzaeals com os responsaveis pela area
de treinamento e desenvolvimento, pelos motivosadados a seguir:

a) a gestora da organizacao “C” ndo concordou em den@entrevista;

b) a gestora da organizacéo “H” alegou falta de terapo;

c) o(a) gestor(a) da organizacéo “K” néo foi localiaé] durante o periodo da coleta dos
dados.

Quanto a primeira questdo, a qual aborda a prdéieucacao nas organizacoes, cabe
destacar inicialmente o fato de que, em pesquisandental, as empresas pesquisadas ja
financiaram o mestrado para pelo menos trés das @@aboradores. Desta forma, quando
questionados sobre o processo de implantacédo ehameento da educacdo corporativa, o
entendimento dos pesquisados € de que esta educagkyante e disseminada na empresa,
visando a um retorno em longo prazo, conforme dadtanos enunciados.

“A Instituicdo ja tem essa politica de investir e ibrmar pessoas para que elas
possam também ocupar cargos de gestdo com todoci@btgque adquirem no processo.”
(Entrevistado F).

A passagem da educacdo corporativa em si (treirtaneedesenvolvimento) para a
implantagdo da universidade corporativa [...] eswmprocurando trabalhar no
sentido de atender as competéncias de cada pedilsgional [...] Sempre
procurando atender o perfil profissional dos empdeg da instituicdo (Entrevistado
B).

O investimento que a empresa resolveu promover gaempregados foi bastante
grande, em torno de um milhdo e meio, [...] a cié@géo de uma forma geral, esta
bem dividida na capacitacdo técnica, comportamestab uso do recurso para
capacitacao extra, por exemplo, graduacéo e p@sracao. As pessoas ainda estao
se adaptando com essas mudancas, pois 0 paradigmaito forte, essa questdo de
oferecer um treinamento, dos recursos humanos seamsponsaveis pelo
treinamento, e hoje estamos partilhando um pouno@objetivo de caminhar para
uma universidade corporativa (Entrevistado G).

A empresa hoje é formada por professores, entéoa mmpresa em que sua direcao
€ toda formada por professores, entendemos quengasa carreira a educacao
profissional € necessaria [...] exigimos que asgees aqui estejam estudando e se
qualificando para que também possamos ganhar bersefinanceiros (Entrevistado
D).
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[...] fiz um trabalho que levantou o perfil geraicida nossa organizacéo, e
detectamos na pesquisa que havia uma quantidade grande de chefes que néo
tinham capacitacao, nunca tinham sido treinadoa paercer a chefia. Ja existiam
muitas discuss@es sobre o quadro técnico e dessid@sncoversas conseguimos
apoiar cursos de gestdo. Também foi muito apoiadens de mestrado profissional
voltados para a gestdo (Entrevistado A).

Existe aqui a universidade corporativa dentro dgon® da empresa, que cuida da
capacitacao dos profissionais de saude, e a oatta ga capacitacdo coordenada
por mim. A avaliagcdo de desempenho é feito da s&gdiorma: o chefe avalia o
colaborador, o colaborador se autoavalia, os pavediam o colaborador numa
extensdo de 360° e sdo gerados gréficos, nos geaierificam osGaps de
desenvolvimento de competéncias para criacdo @dogas ofertando cursos com
base nesses resultados. Outro negdcio da capacis@@ os Programas de
Desenvolvimento de Lideres (PDL), no qual todo @meos investimentos altos (em
torno de R$ 400.000,00) (Entrevistado E).

Existe o curso de coordenador gestor, com disaglinoltadas para aqueles
professores que tém funcdo administrativa, porg@d® Hbasta apenas ter
conhecimento do novo modelo de ensino, ele prexidmer das ferramentas de
gestdo da instituicio e como se faz um plano de.acBora isso, temos um
programa de incentivo a realizacdo de mestradoutodmlo com oferta de ajuda
financeira para ambos (Entrevistado ).

“[...] incentivar o desenvolvimento das pessoas peio do estudo, sempre foi
apoiado por meio do aprendizado.” (Entrevistado J).

Do apresentado nos enunciados pode-se observaa gdecacdo nas organizacdes
estudadas € mencionada, de forma recorrente, sogrsibs dos gestores. Em especial, estes
frisam a importancia da capacitacao dos colaborgdesstédo em cargos da gestéo. Este fato
pode ainda ser observado no discurso do Entrevigtado dizer que, a partir da elaboracéo
do perfil gerencial, constatou-se a necessidadiattar cursos de gestdo aos colaboradores,
haja vista a caréncia daqueles que exerciam cagbefia na organizacao.

Verificou-se, ainda, que trés entrevistados tornaaliente a necessidade e
implementagdo de uma Universidade Corporativa pagducacdo de seus colaboradores. E
somente dois entrevistados destacaram o montantecdesos financeiros empregados na
educacao corporativa.

Na segunda questao, perguntou-se de quem partieiaiva por acdes educativas e a
gue publico o MPAC estaria direcionado.

“Nés precisamos de colaboradores altamente trengmyque sdo pessoas que
necessitam de formacdo para estarem representamtganizacao junto as empresas. O

MPAC estéa direcionado a todos os funcionarios. tr@nstado F).

E para qualquer pessoa da empresa, onde quer egiestéjam. Os colaboradores
passam no processo seletivo do MPAC e depois devagiio no processo eles
pedem apoio, a empresa tem alguns critérios irgesiraapoio e se estiverem dentro
daqueles critérios ndo tem problema (Entrevistado B

O colaborador tem interesse em fazer um mestrad@®o @€le monta um processo de
acordo com a norma e ai ele traz para a genteageenbs uma andalise financeira do
recurso voltado para esse fim, e verificamos se tssa disponibilidade
[...](Entrevistado G).
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“NOs diretores e os proprios funcionarios que smeam em quem ja cursou. E de
interesse da gestdo porque cresce a empresa eion@no. Temos planos de carreira para as

pessoas que estao estudando, que ganhardo masalifh]” (Entrevistado D).

Acredito que a iniciativa surge dos dois ladosegads que 0 gestor ndo consegue
forcar o funcionario para fazer um mestrado, quenéperiodo dificil por conta da
dedicacdo, mas o funcionario tem beneficios finmoseapds conclusdo do
mestrado, e verificam-se ganhos para os dois Igtdsevistado A).

“Estéa destinado a qualquer colaborador que terltampenos dois anos de trabalho na
empresa. Outro requisito € que o Mestrado est@jhaalo a atividade do colaborador.”
(Entrevistado E).

Ndo temos uma politica direcionada para o mestrpddissional, [...] NoOs
incentivamos, mas o interesse de fazer um mestéadim colaborador porque
existem sempre aqueles que se acomodam e ndo queesoer [...] existe o

processo seletivo dentro da nossa prépria organzdc.] e ha critérios que nossa
instituicdo utiliza para conceder bolsa para umiteoondo. Por exemplo, no Norte e
Nordeste ha uma caréncia muito grande de mestdesiteres, porque séo regides
nas quais esses cursos tém pouca oferta e as esidachossa universidade nessas
regibes do Brasil precisam de mestres e doutorgdp eesse € um critério que é
levado em consideracédo (Entrevistado I).

Qualquer pessoa que queira estudar tem o apoimpeesa, pena que a cabeca das
pessoas acompanha o preco do mercado e ndo saofi&eja, quando concluem o
curso partem para outras organizagdes buscandamamhpouco a mais. Portanto,
ajudar 100% nado € mais economicamente possivelupofglta fidelizacéo
(Entrevistado J).

No que tange a iniciativa para a participacdo eracsude mestrados profissionais, 0s
entrevistados deixam claro que esta iniciativaepastincipalmente, dos colaboradores das
organizacdes, com excecdo dos entrevistados F, A) gue ressaltam o incentivo aos
colaboradores para a realizagdo do mestrado.

Outro ponto a ser ressaltado, refere-se a preo&apmhx; Entrevistado J quanto a “falta
de fidelizacdo” dos colaboradores beneficiados @mmestrado, uma vez que estes nao
continuam na organizagdo, porque almejam ganhasiagal Nos discursos expostos,
constata-se, ainda, que o mestrado é direcionasloaaboradores que alcangcam os critérios
primeiramente estabelecidos. Observa-se que cavestardos E e | frisaram, detalhadamente,
guais os critérios para a concessao do beneficnadtrado aos seus colaboradores.

Na questdo 3, os gestores pronunciaram-se no quefese a percepcao entre os
resultados organizacionais e a qualificacdo eml mi@emestrado dos seus colaboradores, e
apontaram como vém os colaboradores utilizandoookerimentos adquiridos no MPAC,
em seu local de trabalho, os quais estao a segsuoritbs:

“Eu acho que sem o mestrado isso ndo seria pbssiweria mais dificil, entdo é uma
questdo de formacdo, um incentivo que foi dadoh® apie essas pessoas responderam a

altura e hoje ocupam posicoes estratégicas.” (Hataglo F).
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Na verdade quando a pessoa se dedica e desejarmoracontece naturalmente.
N&do existe cobranca de retorno, o que existe € r@dfaral que surge do proprio
funcionario, alguns ficam bem agradecidos, outers tanto, mas assim, no sentido
deles préprios procurarem dé esse retorno de apligalo que eles aprenderam, até
porque dentro da educacédo de adultos ja sabemas igae: vocé vai aprender para
aplicar. Entdo é algo bem natural aplicarem o cpieabsolvido e aprendido
(Entrevistado B).

N&o é simples, até mesmo porque € uma grande aatallgente, € uma avaliacdo
gue chamamos de eficacia do que nos fazemos aulbades daquele treinamento.
Com relacdo ao resultado da organizacéo isso ériamte porque muitas dessas
ideias acabam sendo colocadas em pratica, maarateaimente o resultado dessa
pés-graduacgdo é muito complicado, € um resultadtormiangivel, principalmente
para a area, tentamos fazer esse acompanhamentore@as mas sinceramente é
muito dificil (Entrevistado G).

[...] as disciplinas que fazemos no mestrado agnegalor e nos da um
fortalecimento maior e é claro que trazem resutatsazem beneficios, o resultado
maior que vejo é que vocé se tornar uma pessoargspsnsavel, mais confiante,
com mais conhecimentos (Entrevistado D).

Pelo menos cinco colaboradores melhoraram no trabglie estdo executando,
passaram a ser assessores e a trabalhar com grojetdipo de trabalho que exige
competéncia maior por parte de quem vai execugenée que partiu mais além e ja
estd no doutorado, e outros que passaram tambéabadhar com a educacdo dos
trabalhadores. Temos uma legislacao especificalestna apoio ao MPAC para os
nossos colaboradores (Entrevistado A).

A atualizacao profissional, denominada competéagia, é exatamente isso, sdo as
pés-graduacdes nas areas deles, e quando termimaseatam projetos novos,
também chegam demandando acfes da equipe, commetas colocando-se mais
e preparados para fazer intervencdes e colocamsesgnies. Também temos a
pratica do gestor educador, na qual convidamos ssogaé beneficiado pelo
investimento para ministrar repassasses de conbetim dentro de toda a
organizacao e 0s gestores sentem mais segurangafglar sobre o que eles
estudaram (Entrevistado E).

[...] vocé ja tem um colaborador mais motivado,hoepreparado, do ponto de vista
da pesquisa vocé tem um corpo docente com maisrese® doutores,
consequentemente vocé vai ter mais publicacbest vac ter um trabalho de
pesquisa dentro da instituicdo fortalecido, ent&o existem vantagens nesse
programa em se tratando de uma instituicdo quéapsesvico educacional, 0 n0sso
material humano ¢é fundamental, ele faz um difesncalém da questao
motivacional dos professores engajados nesses amesir tem a questdo da
qualificacdo, de se ter um professor melhor prefmnenovado (Entrevistado I).
Quando ajudo uma pessoa daqui, na minha cabecarsegianenos perguntando as
coisas, ao invés disso ira ensinar aos outrosaftorttrocar informacdes € a nossa
rotina (Entrevistado J).

Em relacdo aos beneficios do mestrado para a atudgd colaboradores nos
resultados organizacionais, 0s entrevistados safrera importancia da qualificacdo dos
mestres e 0 retorno que estes proporcionam asipagées com a implementacado de novas
ideias, técnicas, aprendizados e trocas de infdresac Tais retornos sdo também
mencionados por Ollat al. (2005), Eboli (2004), Kirkpatrick (1975) e Hamb([1978).

Os entrevistados ainda destacaram exemplos deocathlves que proporcionaram
melhorias na organizacdo e ascenderam na carsgj@a,na promoc¢ao de cargos ou ha
aprovacao em concursos publicos. Tal discurso lboreocom os achados da trajetéria dos
egressos, no qual foi destacada a migracao degsedscsetor privado para o publico.
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Constatou-se, no entanto, a grande dificuldadegde®res em mensurar 0os impactos
desta qualificacdo nos resultados organizacioNgste aspecto, cabe enfatizar a preocupacgao
do entrevistado G, o qual alega a dificil tarefa mensurar os resultados de seus
colaboradores, apds o processo de qualificacdoestrado, e ressalta que é “um resultado
muito intangivel”. Nesse discurso, pode-se verifedificuldade das organizac6es em medir
0s retornos de investimento em educacao, prejutdiicanimplementacdo do exposto por
Andrade e Silva (2010), Kirkpatrick (1975) e Hamk1978).

Os principais motivos que levaram as empresas raandiamento do MPAC, na
avaliacdo dos gestores organizacionais, foram tadas na quarta interrogacdo, cujos
discursos estao destacados a sequir.

“A instituicdo € uma escola, que na verdade fop@ssoas, no sentido para a vida ou
para outras instituicdes, [...] porque a Institaig@mpre se preocupou com a formacao, além
da formac&o moral das pessoas, nessa formacadfiespgae € o mestrado.” (Entrevistado
F).

Para os funcionarios daqui, nés chamamos de b&fieu como professor e
diretor quero que meus colaboradores tenham uncicresto profissional e para
isso precisam estudar. Quando eu incentivo um dndcio para fazer um mestrado,
dando esse beneficio, eu terei a fidelizagdo defe @ empresa, ou seja, procuro
manter os funcionarios, mas nao existe contratodigee que apos o curso devera
permanecer pelo menos trés anos na empresa, mashagjum saiu ainda
(Entrevistado D).

E fundamental no crescimento e que eu tenho pelweBi uma melhoria
significativa na autoestima dos colaboradores] &..medida que vocé educa,
também d& para essas pessoas um senso criticay seso critico € bom, todos
baixando a cabeca e obedecendo como “gado” é qué bdm (Entrevistado A).
Posso viajar e saber que tem uma pessoa responiedsd da empresa, mas hoje
eu apoio muito pouco o mestrado por conta do poetmno para a empresa.
Mestrado aqui s6 para quem eu tenho confianca @ salaborador distribuir o
conhecimento na empresa. Em minha opinido serimwuestimento e se ficar algum
saber ja estou satisfeito porque eu comprei o comemto e ndo a pessoa
(Entrevistado J).

Ja o entrevistado B acentua que a empresa senipreuppor ter um corpo técnico
gualificado e, nesse sentido, sempre buscou etegacolaridade dos colaboradores e procura
ter um corpo capacitado para que o retorno venhaali@ente, jA que automaticamente “eu
estarei aplicando no meu dia-a-dia, entdo acregigoé muito nessa questao de qualificar as
pessoas e buscar capacitar para que possamosatarradores que trabalhem de forma mais
preparada”.

O entrevistado G acredita que primeiro a empresa depolitica de incentivar a
qualificacdo dos colaboradores, e segundo queajstps aprovados, na maioria dos casos,
sempre recebem investimentos da empresa, “mas jet@rem que estar voltado para a

empresa, 0 projeto tem que trazer alguma melharia @ empresa”.
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No que tange aos motivos para o financiamento detra®, 0 entrevistado E
relembra que o incentivo ao desenvolvimento é unmaiglade da empresa, pois entende que
“numa area de saude tudo tem que ser muito bojrafui o conhecimento transporta-se
muito rapido, e precisa ser absorvido por pessoashoa capacidade de aprender”.

O entrevistado | lembra que, por ser prestadoraetieicos educacionais de ensino
superior, é absolutamente necessario investir ofispional que esta dentro da sala de aula, a
frente de pesquisas, de projetos de responsalalidadial, de monitorias e quanto melhor
qualificar e quanto mais motivado estiver, melh@esio a qualidade da aula e 0 nome da
instituicdo, incluso as atividades afins, com cetip de prestar um servigo de exceléncia na
area educacional que, sem duvida, passa pelaiqagdid do docente.

No tocante aos motivos que levaram as organizagdesvestirem nos seus
colaboradores, os gestores frisaram que o prinoipéivo € a preocupacdo com a formacéo e
o crescimento profissional, como incentivo dos igeiénais, na busca de um “corpo técnico
qualificado”.

Os entrevistados A e F ainda destacaram a prec@oi@ag melhorar a autoestima dos
seus funcionarios e a formacdo das pessoas pada & ara outras instituicdes. Por outro
lado, o entrevistado J demonstrou-se preocupadmesestir no colaborador e este sair da
empresa e, desta forma, somente concede o benéficieestrado para aqueles em que ele
confia.

As melhorias relacionadas com as competéncias dlebaradores, decorrentes da
realizacdo do MPAC, considerando os conhecimehtts)idades e atitudes, na opinido dos
gestores organizacionais, foram tratadas na quioestdo do roteiro de pesquisa. Os
discursos estéo descritos a seguir.

“Relatorios, observacdo nas empresas que temosrgarctambém tém contribuido
bastante para melhorar processos [...] pela formealgconsegue melhorar processos e isso €
muito importante porque o mestrado ajudou bastagsa questao” (Entrevistado F).

“Tém mais conhecimentos da parte tedrica e pratasaquestdes e fundamentados
naquilo que a academia sempre desenvolve. Acraditmabilidade de trazer o conhecimento
para a empresa, [...]" (Entrevistado B).

“Eu ndo sei. Para o empregado o que ele trouxealleoria sdo os projetos, mas o0s
resultados sdo mais visiveis na area técnica,gsadqeracional, mas voltado para a area fim,

nas quais podemos visualizar mais resultados.t¢kistado G).

E claro que melhoram. Eu tenho muito mais supateido e técnico para dar
orientacdo para um gestor e creio que melhoreionias nossas competéncias
profissionais, por exemplo, na minha area, eunjidesé que vamos acumulando
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mais conhecimentos e as competéncias vao sendonagdls e o mestrado me deu
iSS0, OU seja, maior seguranca para essa confid(intrevistado D).

Conseguem ser melhores planejadores, conseguenmethar comunicacéo, uma

melhor negociacao, inclusive até com as chefiasseguem ter mais autonomia. Eu
noto que eles sdo mais estratégicos no lidar cormsssntos, até 0s grupos que
sabemos que estdo em situacdo melhor passaranmuméaevisdo das coisas com
muito mais capacidade do que antes, que enxergagamnte o espaco deles, na
medida em que foram conviver fora do ambiente deatho e viram todas essas
mudancas eles cresceram e perceberam que fazendparm sistema muito maior.

Os projetos de pesquisas deles geraram propostaslHerias para os ambientes de
trabalho (Entrevistado A).

O entrevistado E reafirma que os colaboradoresnfinzais seguros e, por terem o
embasamento teorico, sentem mais facilidade. Lamdot questdes com base na teoria,
“também se colocam para ajudar na capacitacdo geesenquando sdo chamados para ser o
gestor educador. E € tdo forte que as vezes temssd@xeprofissional, devido ao
desenvolvimento”.

O entrevistado | aponta a pesquisa como princighonia e destaca que, quando o
profissional ingressa no mestrado, necessarianpFatésa publicar nos meios destinados a
esses fins, portanto esses colaboradores fazef@randia na qualidade da pesquisa e da aula.

O entrevistado J afirma que quase todos os coldbms da empresa ja fizeram um
curso de capacitacdo, acdo que rendeu uma econeniéanpo para o negdcio da empresa,
porque se “eu estou dentro da empresa ensinandaon&igo aumentar mguortfolio, mas
com essa iniciativa espero que tenham capacidattede decisdes e nao figuem esperando
eu voltar de viagens para agir na resolucao ddgras”.

No que concerne as melhorias das competéncias alabocadores, 0s gestores
salientaram nos discursos que tanto os relatéassprocessos, as habilidades de trazer
conhecimento para as organizacdes, 0s resultados) tnais autonomia e economia de
tempo no negdécio foram pontos que favoreceram labamdores na organizacao.

Tais pontos sdo também reconhecidos na literawnditkpatrick (1975) e Hamblin
(1978), BorgesAndradeet al. (1982; 2006) e Padoveze (2000). Além disso, pedessficar
uma coordenacao entre as falas dos entrevistadosaquesquisa da trajetéria dos egressos,
pois 79% destacam que o MPAC contribuiu para elevatapacidade profissional e
desenvolver atividades mais complexas. Interessantia é fazer mencdo ao destacado pelo
entrevistado G, o qual disse nédo saber quais samedlsorias nas competéncias dos
colaboradores; somente que houve melhorias detpsageresultados voltados para a area.

Ja a questéao seis considerou a relacdo entre o MPaA\Estratégia da empresa. Nesse
item, o gestor da organizacdo F foi sucinto em ceemer que “é uma estratégia de
continuidade para que a instituicdo nao perca gusakdade nos servigos”.
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A gestora da organizacdo B afirmou a questdo darizatdo e qualificacdo do
empregado, porgue, dentro do planejamento esttatégisua empresa procura sempre isso; 0
objetivo € no sentido de elevar e sempre valorizafuncionario, de qualificar, de
disponibilizar meios para elevar, adquirir e desérer novas competéncias.

A gestora da organizagdo G acredita que vale a ipgratir na melhor qualificacéo
do empregado, porque:

€ sempre importante estar investindo e acreditamassa parceria, nd0 numa coisa
totalmente paga pela organizacdo, mas na parcéake a pena reconhecer o
empregado que se dispde a um curso desse nivalepoap é facil, entdo € um
investimento e ndo so6 financeiro nas pessoas, mdssponibilidade dela de tempo,
isso aqui na cultura da empresa é muito respeitddam crescimento para a
empresa e para o colaborador.

Para o gestor da organizacdo D, as principaistégiaa que se implantaram na
empresa sao “de se criar grupos de carreirasatngntos internos todas as sextas, na qual a
estratégia maior foi para melhorar o faturamentelhorar as pessoas e isso agregou
resultados para melhorar 0s processos internos”.

Na opinido da gestora da organizagdo A, foi “gieaif a gestdo, ja que néo
conseguimos colocar as professores na sala deeauf®y procuramos capacitar as pessoas
que estédo cercando esses professores, que sdo, gestida-los um suporte mais forte”. A
gestora da organizacdo E mapeia a relacdo entré?ACVe a estratégia da empresa da

seguinte forma:

Quando chega uma solicitagdo de mestrado procedeomasuma triagem para
conectar a capacitacdo de acordo com 0 nosso wegOccritério € fazer um
alinhamento com o trabalho desenvolvido pelos avkdpres e o estudo no
mestrado, porque ndo tem como trabalhar com uno deioa e financiar mestrados
para areas sem conexdes. Trabalhamos dentro das @reolicitamos que 0s
trabalhos sejam sempre aplicados dentro da empresa.

A gestora da organizacao | declara que se a emi@seomo objetivo a prestacéo de
servico educacional de qualidade e, se o mest@duaf“Mestres” (educadores), entdo, ndo
h& como dissociar o cumprimento da missdo da uingid de ensino, sem ter um corpo de
mestres adequado e atuante nas atividades peesSnant seus cargos. Com relacdo aos
colaboradores administrativos, a gestora cita dgge @nda tém pouco incentivo para cursar
mestrado.

O gestor da organizacdo J diz que a estratégiaestinem um funcionéario e ele
treinar 0os outros para economizar tempo, dinhesopeir a falta de um supervisor dentro da
empresa, porque, quanto mais colaboradores capesjtanelhor, haja vista a visivel

satisfacao dos clientes com a capacidade e aglidadgervico prestado.
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Nos discursos dos gestores das organizacdes easydatificou-se que néo foram
claramente apresentadas as relacdes do mestrada estratégia da empresa, com excecao
dos entrevistados | e B, ao enfatizarem o0 obje#vm planejamento estratégico da
organizacao.

Os demais gestores focaram na continuidade da iregdio, na valorizagdo e
qualificagdo dos colaboradores e nos beneficiopopcmnados a organizagdo com a
qualificacéo de seus funcionarios e nos critérama a concessao do beneficio do mestrado.

Diante do sétimo questionamento, 0s gestores rdspmm se 0s colaboradores
assumiram atividades mais complexas e se o companta mudou apés o MPAC. Nos

enunciados, estes destacaram o que segue.

Tornaram-se mais independentes na tomada de detasdlsém se tornaram mais
responsaveis, ndo digo que eram irresponsaveis@niente, mas estdo com mais
decisdo e a responsabilidade de tomar a decisdmuifb importante que os
colaboradores tenham consciéncia da decisdo i teshando naquele momento e
eles tém. O colaborador assumiu entdo atividadés coamplexas sim (Entrevistado
F).

“O comportamento mudou e alguns assumiram fungd@&is dificeis com certeza

porque o aprendizado é visivel nos cargos de ger§imtrevistado B).

N&o tenho como dizer [...] alguns se especializambstram mais e entdo acabam
qgue podem alcancar cargos melhores sim e contrilpagana carreira deles, na area
de interesse, [...] Ndo tem nada associado a gransttugdo e aumento de salario
na nossa empresa pelo fato do empregado conaiuéstrado (Entrevistado G).

Acho que agregou sim e a ideia € exatamente esskzée atividades mais
complexas e deve ter uma mudanca dentro da orgdwiz&or iSso se criou um
plano de carreira porque melhorando salarios ed®m@s outros colaboradores
verdo e irdo querer também (Entrevistado D).

“[...] passaram a discutir e ndo brigar, fora passque assumiram diretorias,
assessorias e resolveram fazer cursos mais avajcaular mais um degrau no caso do
doutorado, entdo temos esses dados bem signiGsati{Entrevistado A).

“[...] todos os colaboradores sempre trazem nadgiss quando terminam os estudos,
algumas possiveis de serem aplicadas e outras owizem com a nossa realidade.”
(Entrevistado J).

A gestora da organizacgéo E relata o caso de urbawldor que estudou no MPAC e
consegue alterar processos de trabalho. “Por mele ttmos atualmente um projeto
corporativo para trabalhar a gestdo de risco, nadatorador ndo mudou de fungcédo porque
ja ocupa cargo alto.”

A gestora da organizacdo | liga a autoestima aacipal fator motivacional pelo
crescimento referente a titulacdo obtida pelo aokador, percebendo que assumem sim

tarefas mais complexas e tornam-se profissionaiis seguros e mais bem qualificados.
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Nos discursos, observa-se que 0s gestores meranorgue seus colaboradores se
tornaram mais responsaveis e com melhor autoestiamabém autdbnomos para tomar
decisbes, assumiram tarefas mais complexas, agregalor e obtiveram aumentos salariais
com o término do mestrado, o que congrega com loadas de pesquisa de trajetdria dos
egressos.

J& a entrevistada G salientou que ndo sabe curais fas mudangas do colaborador
apos o mestrado, uma vez que na organizacao nste expolitica de aumentos salariais com
a conclusao do mestrado.

Na oitava questéo, foi solicitado aos gestoresnizgaionais que estes descrevessem
a forma, por meio da qual sdo avaliados os reqdtéantes, durante e apés) do MPAC na
empresa. Também foram solicitados os critérios i@ medir?”) e indicadores (“‘como

medir?”) utilizados pela empresa na avaliacao dtaboradores.

O critério subjetivo que constitui-se da observagéodesempenho, e a partir da
observacdo por todos os gestores, pelos colegd®tani...] Ndo existe nenhum
formulario padrdo de avaliacdo, a avaliacdo é ebs@nal, ela € um termémetro
que indica que dependendo das suas competéncimissuda habilidades, ele é
indicado pelo gestor para determinado servico, pacapar determinada
coordenacdo de um projeto, que € uma coisa tenponmdias que ele esta la
desempenhando e isso € de acordo com a observaggioespostas que ja foram
tidas anteriormente sobre o seu trabalho ( EntaslasF).

Acompanha-se o desempenho deles junto a instituitdcqual se matricularam.
Mas em termos de resultados ficam a cargo do gest@mpregado, nos temos
avaliagdo de eficacia que é um documento que eogarna internet e o gestor
avalia se aquele curso contribuiu para a melh@saatividades da area ou da pessoa
(Entrevistado G).

Ver nas atitudes das pessoas, entdo acho que igsa @valiacdo diaria, e eu ndo
sou obrigado a aumentar seu salario e lhe dar ueflzjomfuncéo se vocé continua
do mesmo jeito, o0 que eu acho que deve ter o sedédum Mestrado desses € se
vocé se transformar, o mestrado é transformac&omesmos fazemos a avaliacao,
se eu vejo que vocé ndo acrescentou nada, eu wmr fa que com vocé?
(Entrevistado D).

A nossa avaliagdo de desempenho é um instrumemb@affe@ nao é ligado ao fato do
colaborador fazer o mestrado porque muitas veZes-sa da teoria e ndo se sabe
executar na préatica. De repente poderiamos fazeenes com as IES para solicitar
um teste inicial e final de conhecimento para verwel de absorcéo, porque aqui
temos alguns cursos cujo procedimento é aplicar tesse no inicio e término, com
0 objetivo de verificar se a pessoa cresceu no emmiento, mas para testar o
desempenho na pratica decorrente do mestrado nés teada especifico, porque
nao temos somente essa competéncia, ja que metiframnpeténcias relacionadas
aos aspectos do desempenho do colaborador (Etdabyig).

N&o preciso de prova escrita porque a principaliag&@o € o trabalho que o
colaborador executa se cumprir as metas e resmbveroblemas tenho a certeza que
o comportamento dele é decente dentro da empretsa, & melhor forma de avaliar
€ na pratica (Entrevistado J).

A gestora da organizagdo A destacou também queexidte avaliacdo formal, mas
frisou que tem conversado com as chefias e asashefkpressa os resultados como

extremamente positivos, “e isso € até interesspatgue quando O NossO programa de
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educacao corporativa obteve o reconhecimento ckisrgs, com relacdo aos resultados, eles
ficaram muito mais acessiveis”.

Relativamente a avaliacdo, a gestora da organiZagf&pde que € necessario prestar
contas no final do curso, defendendo a dissertagduarazo estipulado, mas ndo questiona o
titulo ou a formacéo, porque, em se tratando déuitsio ofertante reconhecida pela CAPES,
€ considerado que o colaborador teve um bom desdgmope

Na avaliacdo da gestora da organizacéo B, é feiteaaompanhamento informal; ndo
existe avaliacdo formal. O que acontece muitassvez®e palestras sobre as dissertacoes,
“disseminando, compartilhando o que eles aprendexam os colegas de area de trabalho
deles. E mais no sentido de procurar aplicacAdadiér atividade que eles desenvolvem [...],
mas avaliacdo formal ndo existe para todos que psatdicipando do mestrado”.

De forma recorrente, verifica-se nos discursos smeia de instrumentos e critérios
formalizados para a realizacdo da avaliacdo dabomhdores que concluiram o mestrado.
Estes destacam que a avaliacdo € realizada por dzeiobservacdo, comentarios do
supervisor imediato daquele colaborador e trocexgeriéncias. Essa avaliacdo, por meio da
observacao, é também enfocada por Kirkpatrick (L8#%amblin (1978).

Ressalta-se que os entrevistados E e | frisaranxigtéecia de avaliacdo de
desempenho dos colaboradores, mas esta ndo érdirgéarelacionada com a conclusao do
mestrado. J& o entrevistado G menciona que é déetuavaliacdo do colaborador, egresso do
mestrado, pelo chefe imediato, no entanto ndo saléséacar os critérios e indicadores
utilizados nesta avaliacao.

Tal fato vai ao encontro do que aconselham algensicos, Kirkpatrick (1975),
Hamblin (1978), Phillips (1996), Borgémdradeet al. (82; 06), Abbad (1999), Edivinsson e
Malone (1998), Andrade e Silva (2010), que tratamnyestimento em educacéo, tendo em
vista as dificuldades em medir o retorno do investito para a organizacao.

Na nona questao, que pergunta quais aspectos zagemais passaram por mudancas
em decorréncia da qualificagao dos colaboradovesif destacados os seguintes enunciados.

Primeiro a questdo salarial. Teve que ter um difdad para essas pessoas, ja que
eles estdo assumindo mais responsabilidades, mhgnatem que ter essa resposta
financeira a altura, além disso, eles também pqubetitipar de grupos de pesquisas
para a elaboragdo de artigos cientificos e sd@dpglpara a elaboracéo de projetos
de tese, para participacdo de programas de dootorAd empresa esta se
ramificando mais em seu organograma, entdo foréadas mais fungbes para essas
pessoas que assumiram mais atribuicdes, e témgsesgbordinadas a elas. Entdo
algumas modificacdes foram feitas em virtude d{Esdrevistado F).

Trazer inovacbes do processo de trabalho dentrerdpresa. Melhorias dos
processos do dia-a-dia. Entdo, percebe-se maisasggude aplicar determinados
aspectos que geram retorno financeiro para a empiesremuneracao nao €
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alterada, mas em uma promog¢éo conta pontos e modar@amovido mais rapido
(Entrevistado B).

“A area operacional tem algumas mudancas, masad@ogdrocesso que mudou, uma
ideia de inovacédo que foi acatada e acrescentads,ndo uma mudanca significativa no
processo”. (Entrevistado G).

Vamos buscando mais experiéncias ai comecamosexmnplo, ndo tinhamos

marketing, hoje temos, ndo tinhamos redes sociisternet e hoje temos. Ideias
que vém depois porque nos vemos no mercado. E xigéneia do mercado, ndo

tinhamos planos de cargos e salarios, hoje tenisspagamos por desempenho.
Entdo sao beneficios adquiridos (Entrevistado D).

A gestora da organizacdo A exprime que 0s colaboeadse tornaram mais criticos
com relacdo ao trabalho deles. “Eu tenho um depdon@o qual um funcionéario disse que
teria muita dificuldade de gerenciar suas atividaske ndo tivesse feito o mestrado”. Apés a
conclusdo do curso, a gestora informou que se laba@adores assumirem atividades mais

complexas o salario também aumenta.

A performance melhorou, principalmente quando atalador é esforgado e estuda
numa instituicdo como a UFC, ja reconhecida peloccauo, e se destaca mais que
0S outros junto a equipe, resultados, estratégigepsos. O maior beneficio dado é
financiar o curso, mas o colaborador ndo muda @ falarial e a promo¢édo ndo

esté atrelada ao diploma de mestrado, existe tiadswda avaliacdo de desempenho
qgue pontua varios aspectos que precisam ficar adinponto de corte, 70% na

nossa empresa, para serem promovidos, caso conpddem ter até doutorado e

ndo melhorarem o salério (Entrevistado E).

A gestora da organizacao | tem a perspectiva dematunidade a um maior nimero
de colaboradores a cada ano e cita que a emprakaarem evento num hotel “cinco
estrelas” no Rio de Janeiro para pessoas que faafifarenca na Instituicdo, com o cuidado
para ndo repetir os mesmos todos os anos: “O pmfeg sente valorizado porque o local é
lindo, as palestras sdo de alto nivel, e ele vateovado, acariciado eu diria”. Destaca
também a remuneracdo variavel com pagamentos atUsalario aos 20% mais bem
avaliados, investindo aproximadamente R$ 280.000,00

O colaborador capacitado, na opinido do gestoardha@incentivos salariais e pode ser
cedido para clientes como forma de promocéao, pdesamlar assessoria direta caso o cliente
se prontifigue a pagar mais por esse atendimerigvedciado. “Nosso trabalho € muito
cansativo e aqui procuro ao maximo minimizar esspacto no colaborador criando
ambientes caseiros e agradaveis, no qual podent taféada manha, lanches e interagir com
outros durante os intervalos”.

Quanto as mudancas organizacionais decorrentesridusdo do mestrado para 0s
colaboradores, os gestores citaram aumentos ssijlamsercéo de novas funcdes para atender

a qualificacdo dos colaboradores; inovacdo nosegems; promoc¢ao, sem alteracao salarial;
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criacdo do plano de cargos e carreiras; realizagéo atividades mais complexas;
financiamento de cursos e viagens; e melhoria rfarpgance.

Ressalta-se que, dentre os entrevistados, os gestas organizacdes E e B afirmaram
que a conclusdo do mestrado ndo proporcionou iagdie salarial, mas auxilia na promocéao
destes colaboradores.

Por fim, agradeceu-se aos gestores organizaciopela atencdo, disposicéo,
disponibilidade, e foi solicitado que acrescentasségo diante dos assuntos colocados em
pauta no decorrer deste trabalho académico.

O gestor da organizacdo F acrescentou que o bieneficcedido aos colaboradores
foi muito bem investido, e afirmou que “ha um ratmrsem duvida desse programa, das
pessoas que ja utilizaram e que contaminam todosutr®s colaboradores por saberem
também que se eles quiserem um dia também cheffar&@om certeza a empresa estara
apoiando”.

A gestora da organizacdo B acrescenta que o fulméioeempre vai & Universidade
que faz o processo e depois de aprovado procutla dg empresa, mas a empresa 0 apoia e
incentiva. Ja a gestora da organizacdo G ndo acrtesc mais nada ao que foi dito, mas
parabenizou pelo trabalho e diz saber como € ldifitetar dados subjetivos.

O gestor da organizagdo D acha que o mestrado &ss#&® para as pessoas se
desenvolverem e implementarem inovacdes. Acreseente isso “chama-se investimento e
temos que investir no estudo mesmo”.

A gestora da organizacao A expressou que a empuesa deixara de ter problemas,
mas acredita que serdo menores com relacdo a gestdoe concerne a gerenciar uma
empresa grande.

A gestora da organizacao E declarou que conheceob@gdcio da empresa e sabe o
quanto os colaboradores gostam de estudar; tambléangaie ndo tem outro caminho a nao
ser estudar muito, porque a educacdo formal auxiliaior rigueza da empresa que € o
conhecimento. Acreditando nesse foco, as dificiddakistem para serem superadas.

A gestora da organizacédo | frisou que uma IES tem mriorizar o profissional que
esta a frente dessa prestacdo de servico, que ceamtd, ndo tendo como ser diferente.
Quando uma pessoa esta recebendo estimulos pa@alficar, torna-se um colaborador
mais atualizado e dindmico e a elevacdo do niuel& consequéncia natural.

De forma geral, o gestor da organizacdo J procerainsparcial no momento de

investir no colaborador e cita que estabelece @algem diferencas numeéricas para apoio
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financeiro, porque considera que, se patrocina®dp@ra algum, terd que auxiliar na mesma
Proporcao 0s outros.
Expressos os discursos, buscou-se, conforme ddstaeametodologia, organizar as

falas manifestadas pelos entrevistados no Quadro 5.

Quadro 5 — Distribuicdo de enunciados* recorrengssentrevistas.

Tipos de contetildo manifesto dag Opinies dos Gestores Organizacionais Total d
Qtd. entrevistado ou inferidopela | F | B | G| D | A | E I J C|l|H]J[K Reg[fr‘éncieas
pesquisadora 12 | 28| 32| 4% 5% 6% 7¢ 8 92 10* 11%
Relevancia da educac
1 | corporativa - disseminagdo ¢ X | X | X | X | X | X | X | X - - - 8
conhecimento na empresa
> Politica de investir no capite x I x I x|Ix!Ix!Ix|x|x i i i 8
humano
Planos de carreira X X | X X | X - - - 5
4 Adequaga_o ao pe,rfll proflssmn x I x I x|Ix|x!Ix|x|x i i i 8
ou gerencial — caréater aplicado
5 Sistematizac&o de processes % | X X X X i i i 5
economia de tempo
6 Mestrado profissional X | X | X [ X [ X | X | X |X - - - 8
7 Necessidades do trabalho X | X | X | X | X | X | X |X - - - 8
8 Iniciativa parte dos gestores X - - - 1
9 Apoio ao mestrado para qualqu x| x x| x|x|x X i ) ) 7
colaborador
10 Ocupa}gao de posicoq o X % | x i i ) 4
estratégicas
11 | Autonomia para tomar decisdeg X X | X | X X - - - 5
Geracao de mai
12 responsabilidades 8 X XX X - i i 5
13 | Promogbes — acessao profissiof X | X | X | X | X | X | X - - - 7
Melhorias para os ambientes
14 | trabalho — produtividade X X X X X X X X - i i 8
15 Respaldo tedrico - mal X | X x Ix x| x|x i ) ) 7
seguranca
16 | Qualidade nos servigos X X X | X | X - - - 5
17 Mudanga de comportamento x | x x x| x| x| x i ) ) 7
lideranca
18 Execucdo de atividades ms X x Ix I x |x|x|x i ) ) 7
complexas
19 | Melhora no salario X | X X | X | X | X | X - - - 7
20 Criacdo de mais funcdes I X i i i 1
empresa
21 | Universidade corporativa X | X X | X - - - 4
22 _Retorr_10 financeiro ou do X X X | x i i i 4
investimento
23 | Iniciativa parte dos colaboradores X | X X | X - - - 4
24 | InovagOes para o trabalho X | X | X X | X | X - - - 6
25 | Valorizagéo e qualificagdo X X | X X - - - 4
Fidelizacdo ou retencdo do
26 | colaborador — relacdo de X X - - - 2
confianga nas pessoas
27 Melhoria da autoestima do X | x X i i i 3
colaborador — motivagéo
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Tipos de contetido manifesto da OpiniBes dos Gestores Organizacionais
Qtd. | entrevistado ouinferidopela | F [ B| G| D[ A E| I [J]C|]H]K RTota[ de
pesquisadora 12| 22| 3a| 43| 53 694 7f 8 9a o2 f1a o oo

o8 Iniciativa parte dos gestores |e x | x X i i i 3
colaboradores

29 | Melhor comunicagéo X | X | X - - - 3

30 | Melhor negociagéo X | X | X - - - 3

31 | Competéncias organizacionais X | X - - - 2

32 | Desenvolvimento de Pesquisa X | X | X - - - 3

33 | Critérios formais de avaliagdo X | X - - - 2

34 | Avaliag8o de desempenho X - - - 1

Total de novos tipos de gnunciados 20| 5 0 4 4 > 0 0 0 0 0 i
para cada entrevista

Fonte: Dados da Pesquisa (2012).

* Para estes enunciados, em especifico, a satufeigéanstatada como tendo ocorrido na sétima eistee

Observa-se, na Quadro 5, que alguns enunciado®capam apenas uma vez,
enquanto outros séo frequentes. Esse alto nUmerecdeéncias reflete historicos pessoais
especificos, em se tratando de pesquisa social opamiverso estudado.

Cabe destacar que a quantificacdo das recorré@diaportante nessa analise, pois
pressupbe-se, com énfase nesses dados, que osSadonsnsejam parte respeitavel do
imaginario do grupo ou se referem aos temas comregpossibilidades de exemplificagéo.
Nessa logica, pronunciados com 8, 7, 6, 5 ou 4tigdies mereceram aten¢do na discussao,
porém, mesmo 0s temas que apareceram apenas uheveez ser debatidos, pois podem ser
produtos de visdes mais abrangentes ou profundasigerticipante em particular.

Desta forma, verifica-se que alguns enunciadosnfonaencionados por todos os
entrevistados, quais sejam:

a) relevancia da educacao corporativa - disseminag&@oichecimento na empresa,;
b) politica de investir no capital humano;

c) adequacdo ao perfil profissional ou gerencial atearaplicado;

d) mestrado profissional;

e) necessidades do trabalho; e

f) melhorias para os ambientes de trabalho — prodatila.
Assim, conforme constatado nas entrevistas com es$oigs, observa-se que 0S

enunciados mais mencionados estdo alinhados comueoégapresentado na teoria de
Milkovich e Boudreau (2006), Depresbiteris (2008antos (2003), Marras (2001), Meister
(1999), Schultz (1973ab), Drucker (1994), Toffl@917), Stewart (1998), Menezes-Filho
(2001), Blaug (1975), Eboli (2004), Cunha (2007¢nt&lli (2009), Martins e Monte (2010),

Castro (2008), Melo e Oliveira (2005), Ollet al. (2005), Ruas (2003), Cotte Poveda e
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Cotrino (2006), Kirpatrick (1975), Hamblin (197&hillips (1996), Borgeé&ndradeet al.
(2006; 1982) e Abbad (1999).

Ja quanto a frequéncia com que surgiram 0s ngpos tie enunciados, estes tenderam
a se concentrar nas duas primeiras entrevistasndavyouquissimas novas ocorréncias nas
seis ultimas. Registra-se uma queda nitida, enudértde as primeiras entrevistas terem
possibilitado fazer um exame progressivamente guadificado, capacitando e qualificando
a pesquisadora para melhor explorar os entrevistaelguintes. A soma das duas ocorréncias,
que encerram essa sequéncia na sexta entrevisganienta com maior objetividade o
processo de saturacao.

A dindmica de tratamento e andlise dos dados lev@anecessidade de captagdo de
novos participantes, constando-se o que se desigma saturacao tedrica, com base nos
dados empiricos disponiveis e nas caracteristitalftiaas e interpretativas da pesquisadora,
formando o adensamento tedrico aceitavel atingitksta forma, a continuagdo de novas
entrevistas acrescentaria poucos elementos para isaussdo, relativamente ao
aprofundamento tedrico ja obtido e descrito nanatcoluna da Quadro 5.

Na percepcao dos entrevistados, 0 mestrado paiEsé um importante meio para
melhorar a partilha de questBes técnicas, ou segprendizado em relacdo ao processo
organizacional. De forma geral, as organizacfesbéam possuem preocupacdo com a
formacg&o dos colaboradores, em relagdo a Gestdoodbecimento, e também quanto os
conteudos da gestéao, tais argumentos sdo amplaientgidos por BorgeAndradeet al.
(2006; 1982), Martins e Monte (2010), Andradelee5(2010) e lvancevich (2007).

Os aspectos subentendidos identificados no discalesmonstraram um valor
corporativo embutido na rotina organizacional ligadeducacdo corporativa, uma vez que 0s
entrevistados estimulam o auxilio mutuo e o enajp@ndizagem entre os colaboradores.
Aqui, a concepcédo é de que um funcionario se mhateempre disponivel a ajudar e ensinar
outro, que se responsabiliza por transmitir o quengresa julga serem os melhores
processos, numa tentativa de padronizd-los e eweitavs na realizacdo de atividades
rotineiras.

Na trajetoria dos egressos do mestrado profissi@uaistatou-se que a maioria é
oriunda de organizagbes privadas, embora persistpiegla do percentual de egressos
assalariados nao docentes. Essa informagdo comguavalguns alunos buscam o mestrado
profissional com interesse especifico em melhowtar gualificacdo para atuar no setor
organizacional, e também na docéncia, pois os ®agexscreditam que o curso tenha sido util

para suas atividades profissionais.
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J& na percepcao dos gestores, a qualificacao rtoach@sem o objetivo de auxiliar na
execucdo dos processos produtivos com maior eieeficiéncia, observando-se assim uma
coeréncia entre os objetivos dos colaboradoressworgs, em especial, pode-se citar 0s
enunciados: necessidades do trabalho, autonome tparar decisfes, geracdo de mais
responsabilidades, melhorias para os ambientesaalto — produtividade, qualidade nos
servigos, execucgao de atividades mais complexasjzacao e qualificagdo do colaborador.

Com relacdo a atividade principal, os resultadosnegm que grande parte dos
egressos ja possuia o vinculo com a docéncia, rexratelo a busca do curso de mestrado
profissional como ferramenta de aperfeicoamentaatthecimento e desenvolvimento do
pensamento critico, destacando o perfil de pesdplisgor ser uma das exigéncias dos

docentes formados. Tal fato pode ser exemplificaho o discurso do Entrevistado D:

Desde o surgimento da nossa empresa, quando fsiitcdeia, exatamente na época
gue eu entrei na primeira turma do MPAC da UFQC;épgia empresa me financiou

porque eu via a necessidade de fazer o mestrada, aa professor de instituicdo

privada, mas eu achava que eu iria aprender bastantiria poder cobrar mais

porque o capital intelectual esta atrelado ao pdegwabalho que vou cobrar.

Os estudos desenvolvidos no @mbito do MPAC demnemasir carater aplicado, tanto
na percepcao dos gestores, como na trajetériagtesses, haja vista o desenvolvimento de
trabalho de conclusédo de curso focando questdpsobiemas das organizagcdes para as quais
os colaboradores trabalham ou sao proprietarioés Apconclusao dessa etapa da pesquisa,
como comentado anteriormente, a maioria dos egestege a docéncia como principal
atividade. Os gestores se mostraram otimistas comosaibilidade de os estudos serem
aplicados dentro das empresas, inclusive citammagupesquisas bem-sucedidas.

Outro ponto a ser frisado refere-se a estabiliddoe egressos pesquisados pelo
MPAC (2012), em sua trajetéria pessoal, o que ééamobservado na pesquisa com 0s
gestores, 0S quais apontaram a promocao e até smsrsatariais como uma das mudancas
organizacionais dos colaboradores com o términmeistrado.

O custeio do curso da-se com base em critériosigmnewnte estabelecidos e o0s
resultados demonstram que a contribuicdo da pesaqugreendida para organizagfes e
pessoas foi classificada, dentre os responderdes) bastante contributiva. Ambos, gestores
e egressos, consideram que o MPAC amplia as opdatles, mobilidades alternativas
ocupacionais e que melhora o rendimento quandoitdiacéo, no entanto, estes nao

conseguem mensurar os reais beneficios.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A geracdo do conhecimento ante as continuas musl@océais transforma, em certo
nivel, de acordo com o referencial tedérico destagpea, as universidades em grandes
responséaveis pela formacdo da mao de obra qudkfieaxapacitada. Desta forma, os gestores
organizacionais também podem favorecer o cumprinelat missdo social atribuida ao
principio universitario, pois no ambiente de trAbahdo se pode tomar decisbes sem a
integracéo constante com as informacdes do sislemmae fazem parte.

Assim, esta pesquisa teve o objetivo de investigapercepcdes dos gestores das
organizacdes financiadoras acerca do investimenstdizado na qualificagdo de seus
colaboradores no mestrado profissional.

Para tanto, optou-se por fazer uma pesquisa dixaitalemonstrando que o processo
de avaliacdo organizacional dos mestres em Admag&bd e Controladoria da UFC € uma das
principais contribuicdes deste trabalho, que amahls caracteristicas dos egressos do
Programa, sob o ponto de vista do gestor.

Decidiu-se entrevistar os gestores de organizagigs mais investiram nos
colaboradores egressos do programa de Mestradasdtwohl em Administracdo e
Controladoria da UFC, cujos pontos de vista sobfermacao recebida no curso serviriam
como principal eixo de analise da pesquisa.

Achou-se importante, também, confrontar os pontesvidta dos gestores com a
trajetéria dos egressos, cujos dados foram dispiaaitios pela Coordenacdo do MPAC,
possibilitando uma andlise cruzada entre o queogr®ma se propde e 0 que realmente
consegue realizar.

Quanto a trajetoria dos egressos do mestrado gimia, trata-se de uma pesquisa de
carater descritivo, revelando que, em sua maia$,pesquisados foram financiados e
provieram de organizagbes privadas e que pretendeEmtinuar seus estudos.
Profissionalmente, contam com mais mobilidade emé® opcdes ocupacionais (assalariados
nao docentes, empreendedores e docentes), magmransantinua na organizacao de origem
por interveniéncia do mestrado. Evidenciou-se cieesultados apontaram para um numero
expressivo de egressos que se encontram em ca gaedio.

J& as percepcgdes dos gestores enfatizam que adeeptofissional proporciona um
ambiente favoravel ao desenvolvimento da organizagde seus colaboradores, contribuindo
para seu crescimento. No que tange ao MPAC, caasae a formacéo recebida importante

para a realizacdo das atividades realizadas e smaniam para outros estabelecimentos.
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Merece um destaque estabelecer relacdo entre gestdoacional e a organizacao
institucional para a producdo de um trabalho deomaualidade e satisfacdo pessoal dos
envolvidos. Para respaldar estas ideias, buscazat@esias e conceitos que auxiliassem a
esclarecer esses pontos.

Apds andlise das entrevistas e dos dados documelst&oordenacao, verifica-se que
prevaleceu o incentivo para a conclusdo do mestmdfissional, como estratégia de
treinamento e desenvolvimento para as organizaedesstatou-se que o Programa exprime
uma grande demanda relativa a formacao para a cacén

Ante o exposto, em resposta ao problema orientdekin pesquisa, conclui-se que, na
avaliacdo dos gestores, os colaboradores se tormaes produtivos, ensejando beneficios
para si proprios e para a organizacao.

Conforme exposto, a educacao profissional dentrond@ organizacdo, qualquer que
seja, € o grande diferencial para se produzir gesve produtos de qualidade. Esta estrutura e
o estilo de gestao integrada aos ambientes eduneési@® Universidades, por meio de novos
paradigmas, ndo necessitam reforcar apenas a ismd@snde conteudo, mas sim desenvolver
habilidades, competéncias, inteligéncias, atitedeslores.

Em suma, este tema ainda é motivador, principakngmara as instituicbes
educacionais, visto que a visdo dos gestores @@@onais acerca dos procedimentos,
tecnologias e ferramentas de trabalho tratadomgol da pesquisa possa vir a contribuir
muito para o aprimoramento do servico educacional.

Por fim, com suporte aos resultados deste estumy@re-se como pesquisas futuras
comparar os resultados com outras areas, checasokbados nacionais com o0s de outros
paises, estudar o perfil dos mestres em Admin&rag Controladoria da UFC, ou ainda

estudar a evasédo do curso e suas formas de ingérven
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APENDICE A — Roteiro de Entrevista Aplicado junto aos Gest@aganizacionais

Programa de Pds-Graduacdao em
Administracao e Controladoria

Mestrados Académico e Profissional

OBJETIVO: Investigar a opinido dos gestores organizaciompianto aos resultaddg
do investimento realizado para qualificacdo de seakboradores no mestrag
profissional.

1) Faca uma breve descricao e histérico do processomantacédo e funcionamento da
Educacdo Corporativa na empresa, se houver (plesioatégicos e de carreira ou
programas de educacao institucional na sua orgginza

2) De quem parte a iniciativa por acdes educativas quea publico o MPAC esta
direcionado?

3) Quais sdo as relacdes, na prética, que o(a) Sehhmefcebe entre os resultados
organizacionais e a qualificacdo em nivel de méstidos seus colaboradores? Ou
seja, como o(a) Senhor(a) vé os colaboradoregarttio os conhecimentos adquiridos
no MPAC, em seu local de trabalho?

4) Quais 0s motivos que levaram a empresa a finaodV#PAC?

5) Quais as melhorias, relacionadas as competénciascd@aboradores, que sejam
decorrentes da realizacdo do MPAC?

6) Qual a relacédo entre 0 MPAC e a estratégia da esapre

7) O colaborador assumiu atividades mais complexasc@mportamento mudou apés o
MPAC? Cite um exemplo.

8) Descreva a forma, por meio da qual sdo avaliadossadtados do MPAC na empresa
(antes, durante e apos). Cite alguns critériosg(fe medir?”) e indicadores (“como
medir?”) que sua empresa ja utiliza para avaliacéo.

9) Quais aspectos organizacionais sofreram mudancadeeorréncia da qualificacdo
dos colaboradores?

10)Algo mais a acrescentar?
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APENDICE B - Carta Convite e de Apresentacdo da Mestranda

Programa de Pds-Graduacao em
Administragdao e Controladoria

Mestrados Académico e Profissional

Fortaleza-CE, 16 de abril de 2012.

llustrissimo (a) Senhor (a),

A presente carta tem o0 objetivo de convida-lo (ppdicipar de entrevista, em data,
horério e local estabelecidos, conforme sua prefémé disponibilidade, ainda nos meses de
abril e maio de 2012, cujo objetivo € coletar dadesacordo com a pesquisa desenvolvida
pela mestranda, VANIA ODETE ABREU DE MIRANDA, dodrama de Pds-Graduag&o
em Administracao e Controladoria (PPAC) da Uniwdade Federal do Ceara (UFC), que esta
realizando Dissertacdo com o tema “Mestres em Adinaigdo e Controladoria: Abordagem
da Avaliacdo dos Gestores Organizacionais”, connte pategrante da obtencédo do titulo de
Mestre, sob a orientacdo da Professora Dra. Marfaldria Arrais Peter.

Os dados coletados nesta pesquisa servirdo de gardea identificacdo da opinido
dos gestores organizacionais, quanto aos resultaldosinvestimento realizado para
qualificacdo de seus colaboradores no mestradosgiaial, considerando o enfoque da
Educacao Profissional. Desta forma, a sua partidimaao responder as questdes da entrevista

é fundamental para o sucesso e desenvolvimentestpiigsa.
Outrossim, informamos o compromisso ético assurpiela pesquisadora de que as
informacfes coletadas serdo utilizadas, Unica elusixamente, para os fins aqui

mencionados, passando por um tratamento estatisttmndo garantido o sigilo necessario.

Desde ja agradecemos a importante colaboragéo.

Vania Odete Abreu de Miranda — matricula 0229067

Professora Orientadora Maria da Gloria Arrais Peter
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APENDICE C - Termo de Autorizacéo para Gravacéo e UtilizacaBrdeevista

Programa de Pos-Graduacao em

Administracdao e Controladoria

Mestrados Académico e Profissional

TERMO DE AUTORIZACAO

Pelo presente instrumento, :

abaixo firmado e identificado, autorizo a aluna Boograma de PoOs-Graduacdo em
Administracdo e Controladorid®?PAC) da Universidade Federal do Ceat##~C), Véania
Odete Abreu de Miranda, portadora do RG e CPF ,

a gravar e utilizar minha entrevista, a ser veutalgrimariamente, no material em texto
desenvolvido como Trabalho de Conclusdo de Cursssédacdo), ou ainda destinada a
inclusdo em outros projetos educativos, sem liradade tempo.

Esta autorizacdo inclui o uso de todo o materieldor que contenha a entrevista

concedida no dia / / a alun@®AC/UFC, sendo certo que o material criado

destina-se a producdo de obra intelectual orgaaieade titularidade exclusiva da aluna do
PPAC/UFC, conforme expresso na Lei 9.610/98 (Lei de DiscAatorais).

Na condicdo de titular dos direitos patrimoniais aldora de que trata o presente
termo, a aluna d®PAC/UFC assume o compromisso ético de que as informagdetadas
serdo utilizadas, Unica e exclusivamente, paranssagui mencionados, passando por um
tratamento estatistico, e sendo garantido o sigdoessario, resguardando meus dados

pessoais e o nome da Instituicdo (Empresa) dafagmparte.

Empresa:

End. Empresa:

Assinatura:

Nome:
CPF:
RG:
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ANEXO
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Acapemia CEARENSE
DA LINGUA PORTUGUESA

DVLCISONAM ET CANORAM LINGVAM CANO

Declara-se, para constituir prova junto ao (a)
do (da) M’VM cff

que, por intermédio do académico titular infra-assinado, foi procedida i corregio gramatical e estilistica

I by
do (da) _&AM.@A.D— intitulado (da)
da autoria de oo M aﬁﬁu&_dﬂ.ﬂml :

orientado (a) pelo (a) . I . fh,

razio por que se firma a presente, a fim de que surta os efeitos legais, nos termos do novo Acordo Orto-

grifico Luséfono, vigente desde 01.01.2009.

Fortaleza (CE), de 2010

Prof Vianney 'e'squita
Reg. Profisgional
CE 00489WP

Prof. Joio VIANNEY Campos de MESQUITA
Académico Titular da Cadeira niimero 37 da ACLP.
Escritor e docente Adjunto IV da Universidade Federal do Ceard
Reg Prof, MTEO0489]P.



