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RESUMO

Buscou-se investigar a opinido dos gestores orgeioizais, quanto aos resultados do
investimento realizado para qualificacdo de seuabooadores no mestrado profissional,
tendo em vista que séo estes 0s principais respeisspela decisdo de investir no capital
humano. Para o alcance do objetivo proposto, optoper uma metodologia de natureza
qualitativa e descritiva, sendo utilizadas as taside pesquisa bibliografica, documental e
de campo, mediante um estudo de caso no Mestraoftsdtvnal em Administragédo e
Controladoria (MPAC) da Universidade Federal dor@q&FC). Para a coleta dos dados
foram realizadas entrevistas com 0s gestores a@@anais de onze empresas, selecionadas
por terem investido na qualificacdo de pelo mengs tolaboradores, nas turmas de 2003 a
2009. Foi também analisada a trajetéria dos egsesafs dados foram disponibilizados pela
coordenacdo do MPAC. Os resultados evidenciam,tquarrajetoria dos egressos, que a
maioria dos pesquisados procedem de organizacieslgs e contam com mais mobilidade
entre trés opcdes ocupacionais (assalariados ré@ntes, empreendedores e docentes). Ja as
opinides dos gestores enfatizam que o mestradoommiopa um ambiente favoravel ao
desenvolvimento da organizacéo e de seus colalresgdmntribuindo para seu crescimento.
Conclui-se que, na avaliacdo dos gestores, os araldbres se tornaram mais produtivos,
ensejando beneficios para si proprios e para anizaygio.

Palavras-chave Educacao Profissional; Mestrado Profissional;itaaplumano.

Area Tematica: Educacéo e Pesquisa em Contabilidade.



1 INTRODUCAO

As instituicbes de ensino superior (IES) sdo res@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 asizagédes demandam, cada vez mais,
estudos acerca da avaliacdo dos resultados dostimeatos em educacdo profissional,
expressao esta criada em referéncia aos conheosngumé os individuos adquirem por meio
da capacitacdo, e assim desenvolvem um diferermiapetitivo ante a dindmica empresarial.

Nessa abordagem, sdo considerados investimentesl@racao profissional os gastos
que visem, principalmente, a aumentar eficaz eiesfiemente os servicos produtivos
prestados pelos colaboradores as organizacoes emnadpalham. Tal aspecto encontra apoio
na Teoria do Capital Humano, ou seja, ao se investi educacéo profissional, essa acéo
beneficia tanto a organizacdo como a pessoa,inefteha sociedade como um todo.

A Teoria do Capital Humano baseia-se na proposigdque 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, valorizasdeapacidades humanas.

Schultz (1962) e Becker (1962) definem o capitah&mo como um bem constituido
de pessoas que realizam qualquer atividade orgamoied, que implica um custo para
aumento da produtividade, podendo esse bem sesad@ldentro da estrutura da Teoria do
Investimento, que apresenta a existéncia da imeertenotivada pela importancia das
expectativas relacionadas a diferenca de tempe aritmada de decisdo e a sua realizacao.

Sob essa perspectiva, Keynes (1936) vé o investimeomo decisdes tomadas
perante condicOes de incerteza, que requerem gdpsessobre os retornos futuros. Assim,
tedricos socioecondémicos, como Drucker (1994) dldof1977), defendem a tese de que o
investimento no conhecimento do colaborador podelamwa realidade da organizagéo
diretamente, tendo em vista 0 aumento da compdttie.

Relacionado a tematica em foco, foi realizada peagyelo Instituto de Pesquisa e
Estratégia Econdmica do Ceara (IPECE, 2011), tesskl que 0 aumento no nimero de anos
de estudo desenvolve habilidades e competéncidisgponais, diminuindo o desemprego,
como reflexo do investimento em educacdo, com lavédéncias de que a educacdo € um
fator importante no que diz respeito ao bem-esteiake combate a pobreza, bem como para
a melhoria da qualidade de vida. Além disso, odestde Cunha (2007) demonstra que
pessoas com mestrado ganham salarios até 4 vemaesndo que graduados e até 16 vezes
maiores do que pessoas com apenas 0 ensino médiaico.

Com efeito, considera-se pertinente pesquisar atteansobre educacéo profissional
nas organizagdes, pois, com a contemporanea critog@mestrados profissionais, verifica-se
uma demanda crescente por esses cursos de posgfiad¥ale ressaltar que, mesmo nas
instituicbes publicas, os mestrados profissiona@® dinanciados pelas organizactes
interessadas na qualificacdo de seus colaboradredita-se, pois, que suposi¢cdes sobre os
retornos futuros devam justificar o investiments destores das organizagdes financiadoras.

Considera-se pertinente, também, verificar a edetoontribuicdo da educacao
profissional para a melhoria dos processos quedtapapositivamente no trabalho, na busca
de um retorno satisfatério para as empresas, @iéiguem a relevancia do investimento na
educacao profissional dos colaboradores e o alcashoe objetivos e resultados
organizacionais 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 aspectgseguaora ndo possuam registro formal, na
maioria dos casos, sdo percebidos no quotidianmdgnizacdes, quanto as expectativas e
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resultados observados com a formacéo dos colalresado

Da contextualizacdo apresentada, centra-se o pmablientador desta pesquisa:
quais as percepcdes dos gestores organizacionaisaado investimento realizado na
qualificacéo de seus colaboradores no mestradsgimial?

Alinhado a questdo a ser pesquisada, tem-se conativobgeral investigar as
percepcdes dos gestores das organizacgOes finaragaaicerca do investimento realizado na
qualificacédo de seus colaboradores no mestradsgpiaial.

Para o alcance do objetivo proposto, optou-se p@r pesquisa de natureza qualitativa
e abordagem descritiva, sendo utilizadas as té&cmiegpesquisa bibliografica, documental e
de campo, com foco no Mestrado Profissional em Adgtriacdo e Controladoria (MPAC) da
Universidade Federal do Ceara (UFC). Na coletaadwsl foram analisados documentos do
MPAC e a pesquisa de trajetéria dos egressos, ralddela Coordenacdo do MPAC, bem
como realizadas entrevistas com 0s gestores osgamiRiS das empresas que mais
investiram na qualificacdo dos respectivos coladanes, no periodo de 2003 a 2009.

Este artigo esta organizado em cinco secoes, deckesta introducdo. Nas segunda e
terceira secodes, foram abordados o referencialcte@ os procedimentos metodoldgicos
utilizados no desenvolvimento do trabalho. A quaeigdo aborda os resultados da pesquisa e,
por fim, as consideracoes finais sao exibidas naasecao.

2 EDUCACAO PROFISSIONAL

A Teoria do Capital Humano afirma que quanto maspassoas se educam, 0
principal efeito dessa educacao esta nas mudaongés/as nas habilidades e conhecimentos,
para aumentar a produtividade e a habilidade dggnitonsequentemente, ensejando maiores
rendas.

Esta teoria teve origem no desenvolvimento da @aeads Investimentos em
Educacdo, ou seja, esse conceito da &rea econé@siabelece que, ao se investir em
educacao e capacitacao, para ensejar retorno go [@azo, essa agao beneficia a economia
como um todo (SCHULTZ, 1973a). Aquele que receheacBo ou treinamento se torna um
capital e, de acordo com os interesses dos ineesfidpode retornar o investimento feito,
nessa nitida analogia, entre a produtividade didatapa educacéo.

Consonante Gemelli (2009), entretanto, o Capitambiuwo ndo é propriedade das
organizacdes, pois pode ser definido como capaesdasl experiéncias de individuos
contraidas ao longo de aperfeicoamentos, destacsangoe, a qualqguer momento, as pessoas
podem se desligar da organizacéo, ficando nestaaspe saber que foi convertido em
conhecimento organizacional, permitindo a perpéoagleste por meio da cultura
empresarial, denominada de Capital Estrutural.

De acordo com Borges-Andrade et(2D06), a habilidade e a criatividade contribuem
para o desenvolvimento da empresa, aliadas a tagaa 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 e participantes da organizagao.

As pessoas sao consideradas cada vez mais comsoreatd e dificiimente imitavel
do capital das empresas. Na analise de parte atatlita a respeito de Gestdo de Pessoas
(ASHTON; HAFFENDEN; LAMBERT, 2004; IVANCEVICH, 2007 de Competitividade
(BARNEY, 2002), e sobre Indicadores de Capital Hnon8HOLDER-WEBB et al., 2009;

LI; PIKE; HANIFFA, 2008; STARK, 2008; GUTHRIE; CUGRESAN; WARD, 2007)
observa-se gque existe um consenso entre 0s aatoespeito 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 discusséo sobre Gestdo de Recursos blunaros, valiosos, inimitaveis) ou de
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Capital Humano (ativos intangiveis) ndo € apenaa difierenca retorica, pois a primeira se
preocupa com a organizacdo das pessoas no amderitabalho, medindo a eficacia de
acOes por meio de indicadores de desempenho qdenaja empresa a implementar sua
estratégia; na segunda discussdo, busca-se analsarcustos de captacdo e de
desenvolvimento do Capital Humano, avaliando a reragéo e os resultados gerados pelos
investimentos nesse capital (BLAUG, 1975).

Para Bras (2007), antes de responder a perguntaaade quanto vale o capital
humano da organizacéo, deve-se comecar a anaisavestimentos realizados para calcular
a sua rentabilidade e eficiéncia. De acordo com édes-Filho (2001, p. 5), “[...] o
investimento em capital humano é responsavel pandg parte das diferencas de
produtividade [...]” e as empresas no Brasil salsue investir no capital humano é
desenvolver seus membros, ndo apenas com treim@nédtnicos, mas também, e,
principalmente, com treinamentos comportamentade edesenvolvimento organizacional,
para melhoria econémica e social da prépria ingéitu

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 apenasréuajmtade de uma formagéo 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

Quanto a avaliacdo dos programas de educacdoqrgkasizacdes, Snell, Bohlander e
Sherman (2003) consideram essencial, constituimaldase final, uma ferramenta de tomada
de decisdo estratégica para a alta geréncia daipagdo, porque nessa fase reside um dos
grandes desafios das organizacbes em desenvolvetee ndo somente os melhores
profissionais, mas também o conhecimento destes.

Andrade e Silva (2010) estabelecem que cada ctrafia metas e utiliza indicadores
de acordo com a area em que os profissionais atetawionados diretamente com os planos
estratégicos da empresa, para medir retornos d@stimentos em educacdo. Com efeito, o
Quadro 1 mostra os modelos mais tradicionais dkagéa incluindo variaveis de resultados
de treinamento, com um comparativo de metodologias.

Quadro 1 - Comparativo de metodologias do retoofoesinvestimento em treinamento

BorgesAndrade (1982);

Ni ' Kirkpatrick Hamblin - 5 yjins (1996) Borges-Andrade et al, Abbad (1999)

vel (1975) (1978) (2006)

10 Rea_\(;ao ou Reacdes Planeja_me~nt0 da INSUMOS Percepga_o de_ Suporte
Satisfacéo Avaliacéo Organizacional

Caracteristicas do

2° | Aprendizagem  Aprendizado Coleta de Dados Procedimentos :
Treinamento

Mudanca de Comportament Andlise dos

3° Processos Caracteristicas da Clientela
Comportamento  no Cargo Dados
4° | Resultados (ROI) Mudan_(;as ha Comunicagao Resultados Reacéo
Organizacdo| dos Resultados
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).

No Quadro 1, demonstra-se a evolucdo dos concedosrais das metodologias
relativas ao retorno sobre investimentos em edocd@gdra Lima (2004), a avaliacdo € um ato
humano valorativo realizado por um “sujeito avatididem relacdo a um “objeto a ser
avaliado”, com o intuito de conhecé-lo mais proameénte, a fim de aprimora-lo ou
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transforma-lo em um novo “objeto a ser avaliadehd@meno que aprimora ou transforma,
também, como resultado, o préprio “sujeito avaliagon um novo “sujeito avaliador”.

As decisbes que 0s gestores organizacionais coasidpara investimentos em
educacao impactam no trabalho daqueles que se medudo influenciando apenas as
condicOes de vida, mas também ensejando uma s2herwficios 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 (BORGESRADE et al., 2006).

Padoveze (2000) comenta que as empresas investemessoas com o intuito de
obter resultados, e esse efeito beneficia a anplods 0s investimentos tendem a impulsionar
as pessoas no alcance dos objetivos da organizac&msmo no eventual descarte de um
funcionéario especializado, a experiéncia adquidda a contribuicdo para melhora do seu
desempenho o torna habilitado a aplicar os conletims em outras empresas.

Faz-se necessario, entdo, para 0s 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, dentre os quais se destacam 0s segumbtivacdoempowermentnamero de
empregados, rotatividade dos empregados ou temgio € casa, nimero de gerentes, idade
meédia dos empregados, tempo de treinamento (dgstdideranca.

Para a avaliacdo da competéncia dos funcionarigepys (1998) colabora com os
gestores organizacionais utilizando quatro ativogangiveis (crescimento, renovacao,
eficiéncia e estabilidade) como indicadores que@monam um melhoramento no que diz
respeito ao desempenho produtivo das pessoastoosssga empresa.

Quanto aos meios de qualificacdo profissional, Rumiia (2002) destaca as
universidades como principais responsaveis, alémesgjponsabilidade destas de manter a
formacgédo intelectual da forca de trabalho. O dascwamento com a preparacdo basica
inicial (graduacdo), em razdo do progresso cientifforcou completar a formacdo do
pesquisador para o treinamento do especialistmaitite qualificado, evitando sobrecarregar
o curriculo da pés-graduacdo com a formacao em&dioa e superficial da graduacao.

De acordo com o Ministério da Educacdo (MEC, 20bl13istema de pos-graduacéo
brasileiro organiza-se nas modalidadg#gcto sensu(doutorado e mestradojato sensu
(especializacdo e aperfeicoamento), e poOs-doutor@dde destacar que os mestrados
subdividem-se ainda em académicos e profissioNaignestrado profissional, configura-se a
viabilidade de a Universidade atuar de forma pveatpor meio do contato com o que é
investigado na sua rotina, usando 0s seus recynas identificar areas, problemas e
impasses que possam beneficiar a sociedade.

O apoio institucional e financeiro aos mestradagigsionais, na visdo de Oller et al.
(2005), ocorre por meio de demanda dos seguintesdiadores: a) 6rgdos publicos que,
neste caso, poderao ter auxilios de organismogcpsghlile fomento ao ensino e a pesquisa, ou
estar contidos em programas proprios de institsigde ensino publicas e privadas; b)
empresas privadas; c) instituicdes de ensino eumsqublicas e privadas sem as demandas
estabelecidas acima; e d) organizacdes nao goventais

No tocante aos dados sobre a pds-graduacao nd, Bizsgrva-se que, no periodo de
2003 a 2009, houve um incremento de aproximadant®e no quantitativo de programas
de pés-graduacastricto sensuTais programas sdo compostos por um total de94udrsos
no Pais, divididos em mestrados e doutorados. iv@ise, ainda, que a Regido Sudeste é
aquela com o maior percentual de cursos de mes{fatj65%) e de doutorado (56,73%),
seguida pelas Regides Sul (20,65%; 19,20%) e Nmrdé9,05%; 14,69%). Ja as Regides
Norte e Centro-Oeste sdo aquelas que demonstranemdres percentuais de cursos de pos-
graduacastricto sensuou seja, 4,34% e 7,20%, respectivamente (MEC/GARB11).



Verifica-se que apenas 12% dos cursos de mesteadassificam como profissionais.
A Regido Sudeste destaca-se com a maior quantiadarsos, nessa modalidade, 51,24%,
seguida pela Regido Sul, com 20,66%, e Nordeste Ik6B86%. Observa-se, ainda, que os
mestrados profissionais ja representam 34% do detahestrados na area de Administracao,
em gue também esta inserida a Controladoria (ME@ER, 2011).

Neste ambito, cabe destacar o aumento da demang@agfissionais qualificados para
a gestdo, em especial nas areas de Administra€@meoladoria, ocasionando a expansao
dessa area de estudo, motivada ainda, pela addedms processos de urbanizacdo e de
industrializacdo no Brasil.

No tocante as pesquisas relacionadas ao tema edoepbde-se mencionar Martins e
Monte (2010), os quais buscaram investigar as mpdes, expectativas e influéncias
relacionadas a obtencado do titulo de mestre emci@@iContabeis, pelo Programa de Pds-
Graduacdo da UnB/UFPB/UFPE/UFRN, com base nasag@ais e percepcdes de seus
egressos, concluindo que o titulo influencia, pemibente, o desempenho académico e
profissional, ratificando os pressupostos da Tetwi&apital Humano, quanto ao crescimento
de sua empregabilidade, produtividade e rendimeotiencial.

Apesar da pesquisa mencionada, abordando a edugagfésional, verifica-se uma
lacuna quanto a realizacdo de pesquisas sobréwsnirias do titulo de mestre obtidas pelos
colaboradores de uma empresa, sob o ponto dedasteespectivos gestores, como é o0 caso
deste trabalho, cuja metodologia é a seguir dascrit

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa classifica-se como de natuyeahtativa, fazendo-se uso da
abordagem descritiva, e das técnicas de pesquiagbafica, documental e de campo, com
foco no Mestrado Profissional em Administracdo et@sadoria (MPAC) da Universidade
Federal do Ceara (UFC).

As pesquisas bibliografica e documental possibditaa elaboracdo do embasamento
tedrico, consistindo em levantamento, selecdoafinto e arquivamento de informacdes
relacionadas as contribuigdes de variados autotee & temética central do estudo.

Para o desenvolvimento da pesquisa, optou-se gimirdesomo objeto do estudo o
Mestrado Profissional em Administracdo e Contralfdda UFC, haja vista ser esse o Unico
programa profissional que oferta os cursos de Actnatdo e Controladoria no Estado do
Ceard, e também por ser um programa credenciaddQ#dPES. Também vale registrar que
na UFC, por forca de lei, os mestrados profiss®sabp autofinanciados, e o financiamento
dessa modalidade de formacgtacto sensise faz por meio de parcerias, sob via contratual,
com organizacgdes publicas ou privadas.

De acordo com a UFC (2011), o Mestrado Profissieral Administracdo e o
Mestrado Profissional em Controladoria, ambos d& Uiveram sua origem em 2003, por
acao conjunta de professores da propria instityigée objetivava formar uma educacgéo de
qualidade. Em 2009, os respectivos cursos passpoanalgumas modificacbes, como a
juncdo dos dois mestrados profissionais, sob ameagéo de Mestrado Profissional em
Administracéo e Controladoria.

Na coleta de dados, inicialmente, foram analisam®sdocumentos referentes aos
contratos de financiamento e aos resultados dauisasde trajetdria dos egressos, fornecida
pela coordenacdo do programa em estudo. Com basenaélése mencionada, foram
identificadas 6 turmas do Mestrado Profissional A&dministracdo (MPA), 6 turmas do
Mestrado Profissional em Controladoria (MPC), euimia do Mestrado Profissional em
Administracéo e Controladoria (MPAC).

Com base na andlise inicial, definiram-se os safgeita pesquisa para possibilitar a
realizacdo das entrevistas. Inicialmente, foramtileadas 240 organizacdes que investiram
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em 304 colaboradores. Destes, 139 sao egressoéo M7 do MPC e 38 do MPAC. Em
seguida, foram selecionadas aquelas organizac@sngestiram na qualificacdo de pelo
menos trés colaboradores, desde a criacdo do MAATC/dbrangendo um periodo de sete
anos. Constatou-se, no periodo estudado, a exstélec57 colaboradores, egressos das
turmas de 2003 a 2009, financiados por 11 empréssassetores publico (29 egressos) e

privado (28 egressos), conforme evidenciado nal&dbe

Tabela 1 — Sintese dos Sujeitos da Pesquisa

. . TIPO DE QUANTIDADE
ORGANIZACAO NATUREZA JURIDICA EMPRESA EGRESSOS
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 Orgéio Publico do Poder Executivo Esta Publica 3
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 FINANCIADOS PELAS 11 EMPRESAS 57

Fonte: MPAC (2012).

Em seguida, foram realizadas entrevistas com amrifresas (Tabela 1), no periodo
de abril a maio de 2012. As entrevistas apresemtawaa lista de perguntas semiestruturadas,
elaborada a partir da revisao bibliografica. Posterente, foi realizada uma revisdo, como
um pré-teste para ajuste de perguntas, em relacébjetivo da pesquisa, e compreenséo dos
respondentes com fechamentoldgout final do roteiro de entrevista. Assim, selecioneu-s
um gestor para a aplicacdo do pré-teste, efetuadao¥embro de 2011. Com as devidas
correcdes, o roteiro de entrevista chegou a vénsalbo

No roteiro de entrevista, a primeira questao prmcwlar uma visdo geral do processo
educativo dentro da organizacéo selecionada, etmaanguestdes 2, 3, 5 e 7 tiveram como
objetivo verificar a percepgdo dos gestores org&ionais quanto aos resultados obtidos
pelos colaboradores que concluiram o mestradosgiofial; ja& as questbes 4, 6, 8 e 9
buscaram obter a percepcdo dos gestores orgamasgiauanto aos resultados, para a
organizacdo, com a obtencao do titulo dos colalboead

No tocante ao exame dos dados, foi realizada asand@ferente as percepcdes dos
gestores organizacionais, por meio da descricadalias, como € aconselhado por Cervo e
Bervian (1996). Para efeito de andlise, as falasrdas dos participantes tém a finalidade de
demonstrar que possuem elementos especificos omdaltis com a pesquisa, ou seja, Sao
comuns a maioria dos integrantes do grupo.

Com o objetivo de analisar os discursos das estesvi elaborou-se tabela,
denominada de distribuicdo de enunciados, na quadta o registro de quais foram o0s
entrevistados que proferiram determinado tipo deeiado ou tema a respeito do estudo em
andlise, o que possibilitou uma visualizacdo deasmdistribuiram os tipos de enunciados
identificados ao longo das entrevistas.

De posse das duas fontes de evidéncias, quais sejaajetoria dos egressos e as
respostas obtidas por meio de entrevistas realzamta os gestores, essas foram condensadas
na Tabela mencionada, tendo-se realizado uma tleg@p dessas informacdes. Foi possivel
constatar alguma divergéncia ou certeza acercguistoes e sobre como essas informacdes



estdo sendo percebidas, ou seja, procederam-séliaeaa a interpretacdo desses dados,
procurando-se atingir 0s objetivos e respondereato de pesquisa.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Como suporte ao objetivo definido, buscou-se estadfrajetoria dos egressos do
MPAC, por meio de analise dos documentos cedidias@aordenacdo do Programa. Em seu
processo historico, o MPAC titulou mestres pelanpita vez no inicio de 2005. Desde entao,
até o final de 2011, ocorreram 304 titulagBes. @enando que a integralizacdo plena dos
créditos no curso percorre 27 meses, o indicadarodelusdo desse programa aponta para
indices entre 70% e 75% (MPAC, 2012).

Os dados disponibilizados pelo MPAC (2012) refesmma informacfes de 133
egressos que foram titulados a partir de 2007 H@#®011. Com relacdo aos aspectos gerais
da carreira profissional, mais da metade dos egge§8%, trabalham na iniciativa privada,
contra 28% no setor publico e 6% no terceiro s&terificou-se, ainda, que ha uma tendéncia
leve de migracdo de pessoas do setor privado paedoo publico (5% de crescimento nos
altimos cinco anos). A participacdo no terceirmspermaneceu estavel.

Quanto a natureza das funcOes exercidas, o0 MPAC2)28estaca a reducdo do
percentual de egressos assalariados em organiza@desiucacionais, de 57% na pesquisa de
2011 para 36%, no inicio de 2012. Com relacdo \ddatie principal, o MPAC (2012)
observa que essa reducao se fez pela migracdo %e gBe optaram pelas atividades
empreendedoras, pessoas juridicas e de consuédngaanto 35% elegeram a docéncia como
principal atividade. Antes da titulacdo, esses gdr@is alcancavam 22% e 25%,
respectivamente.

De tal modo, nota-se nitida migracdo de atividadssalariadas para acoes
empreendedoras e de docéncia. A opcdo pela segeng@acéao justifica o crescimento das
atividades empreendedoras de consultoria e de dacé@ que 65,9% dos egressos
desenvolvem atividades paralelas a principal. E&seentual, dentre os assalariados, em
organizacdes nao educacionais, € de 50,4%. Coto,edatividade preferida pela maior parte
dos egressos € a docéncia, que soma 55,6% de dasdegressos que desenvolveram ou
executam atividades nessa area (MPAC, 2012).

Segundo o MPAC (2012), “entre o contingente assalarem organizagbes nao
educacionais (36% da amostra), exceto docénci@¥6@los egressos ocupam cargos de
gestdo, sendo 29,8% em gestao de topo e 36,9% rémcigess intermediarias”. JA 0S egressos
gue ocupam cargos técnicos e profissionais (niysrsor) atingem 27,4%, contra apenas 6%
em cargos operacionais e administrativos. Os dafmmntam elevado nivel técnico-
tecnoldgico/profissional e uma forte concentrac@oedressos em cargos de direcdo. Em
relacdo aos dados dos anos anteriores, essa cgagesirevela consistente.

As atividades de docéncia em Administracdo, Colidialdie e Controladoria ocupam
posicao respeitavel entre as escolhas profissialgaegressos. No geral, 71,8% dos egressos
se engajam na docéncia nessas areas, lecionanhgtémcdes privadas de ensino. Além de
atividades empreendedoras e de consultoria, oglaeges de pos-graduacdo acham-se
motivados mais para se qualificarem para o ensma@uk propriamente para a pesquisa
aplicada ao trabalho, divergindo da dissertacaesaptada por estes para a concluséo do
curso, as quais apresentaram carater aplicado 68¢8f0 dos egressos focando questdes ou
problemas das organiza¢cBes para as quais trabailhauaeram proprietérios, e 17,8% em
questbes ou problemas profissionais pessoais questgoas individualmente consideradas.
Esse percentual era de 92% em 2010, mas, em 203, @representativo diante dos 87,6%
dos egressos que indicaram os estudos como degagsicacdo (MPAC, 2012).

Os resultados do percentual de organizacbes bmusec que patrocinaram o
mestrado dos colaboradores, em anos anterioregndé@m que a contribuicdo da pesquisa

8



empreendida para organizacfes e pessoas tomadab@to de estudo foi classificada por
75,4% dos egressos, dentre os quais 19,8% quediictaomo forte, 55,6% como bastante
contributiva e 20,6% com pouca contribuicao (MPRQ12).

Em relacéo aos efeitos do MPAC sobre as oportuagladopgbes ocupacionais e de
trabalho, 33,9% dos egressos afirmaram ser de agépliintensa e 52,4% de significativa,
resultados similares de pesquisas anteriores. Essdtados parecem coerentes com a analise
de que 79% dos egressos atestam que o MPAC couatiiawa elevar com intensidade
significativa a sua capacidade de desenvolverdaiiiés mais complexas (MPAC, 2012).

O MPAC (2012) destaca que, nos ultimos quatro amwss,impactos sobre 0s
rendimentos se mostraram relativamente estavemp@@ndo-se 0 impacto positivo sobre 0s
rendimentos anuais com o alcancado quando dachimlal0,4% apontam uma elevacao
extraordindria (mais do que duplicada) de rendiogr80,4% citam impactos elevados, entre
50% e 100%. Os que registram elevacao razoavelacer um quarto do rendimento original)
somam 37,6%, contra 18,4% que indicam um increnraoitesto (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@ titulagéo, 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.ollante a estabilidade dos egressos
pesquisados, a mesma parece bastante elevadasubados relatados podem ser explicados,
de acordo com o que MPAC (2012), pelas competérou@s os egressos demonstraram
(embora o simples fato de possuir titulo de me#iee pareca ter contribuido, em si mesmo,
para promoc¢do de 56,9% dos egressos); e de modmlpgrelo recurso ao segundo
engajamento de trabalho. A melhoria é explicadaparte, pelos 28,8% que afirmam haver
trocado de empregador apdés a titulacdo pelo menasvez.

No que tange aos resultados das entrevistas m@aiizaom oS gestores das
organizacdes financiadoras acerca dos investimeatgsialificacdo de seus colaboradores no
mestrado profissional, cabe ressaltar que 3 n&ofoealizadas, tendo em vista que a gestora
da organizacédo “C” ndo concordou em conceder &\@sta, a gestora da organizacao “H”
alegou falta de tempo e o(a) gestor(a) da orgafrd€” ndo foi localizado(a) durante todo o
periodo da coleta dos dados.

Quanto a primeira questdo, sobre o0 processo deamggdo e funcionamento da
educacao corporativa, o entendimento dos pesquisadie que esta educacao € relevante e
disseminada na empresa, visando a um retorno ego lprazo. Ademais, pode-se observar
qgue a educacédo nas organizacdes estudadas é naelacide forma recorrente, nos discursos
dos gestores. Em especial, estes frisam a impaat@iac capacitacdo dos colaborados que
estdo em cargos da gestdo. Este fato pode aindhsmwvado no discurso do Entrevistado A,
ao dizer que, a partir da elaboracao do perfilrgead, constatou-se a necessidade de ofertar
cursos de gestdo aos colaboradores, haja vistaéact daqueles que exerciam cargo de
chefia na organizagao.

Verificou-se, ainda, que 3 entrevistados salierdanecessidade de implementar uma
universidade corporativa para a educagao de séalsocadores, mas somente 2 entrevistados
destacaram o montante de recursos financeirostidwes educacao corporativa.

Na segunda questao, perguntou-se de quem partieiativa por acdes educativas e a
gue publico o MPAC estaria direcionado, sendo dasiapelos entrevistados que a iniciativa
parte, principalmente, dos colaboradores das argades, com excec¢ao dos entrevistados F,
D e A, que ressaltam o incentivo aos colaboraduaes a realizacdo do mestrado.

Outro ponto a ser ressaltado, refere-se a preog&aphg Entrevistado J quanto a “falta
de fidelizacdo” dos colaboradores beneficiados @ommestrado, uma vez que estes nédo
continuam na organizagdo, porque almejam maiorethoga salariais. Nos discursos,
constatou-se, ainda, que o mestrado é direcionasl@@aboradores que alcancam critérios
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previamente estabelecidos. Registra-se que osvistados 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 0s
resultados organizacionais e a qualificacdo eml mieemestrado dos seus colaboradores, e
apontaram como véem o0s colaboradores utilizandmpiecimentos adquiridos no MPAC,
em seu local de trabalho. Os entrevistados destacamportancia 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 Oller et al. (2005), Eboli (2088ndrade e Silva (2010).

Os entrevistados ainda citaram exemplos de coldbora que proporcionaram
melhorias na organizacdo e ascenderam na carsgj@a,na promoc¢ao de cargos ou ha
aprovacao em concursos publicos. Tal discurso boreocom os achados da pesquisa de
trajetéria dos egressos (MPAC, 2012), no qual éstacada a migracdo de pessoas do setor
privado para o publico.

Constatou-se, no entanto, a grande dificuldadegdetores em mensurar os impactos
desta qualificacdo nos resultados organizacioNgiste aspecto, cabe enfatizar a preocupacgao
do entrevistado G, o qual alega a dificil tarefa mensurar os resultados de seus
colaboradores, apés o processo de qualificacdoestraalo, e ressalta que € “um resultado
muito intangivel”. Nesse discurso, pode-se verifeeaificuldade das organizagcdes em medir
os retornos de investimento em educacao, prejudiccanmplementacédo das metodologias de
Andrade e Silva (2010), Kirkpatrick (1975) e Hamk1978).

Os principais motivos que levaram as empresas reandiamento do MPAC, na
avaliacdo dos gestores organizacionais, foram tadas na quarta interrogacdo. Os gestores
frisaram que o principal motivo € a preocupacdo adormagéo e o crescimento profissional,
como incentivo aos profissionais, na busca de umrp& técnico qualificado”. Os
entrevistados A e F ainda destacaram a preocupatamelhorar a autoestima dos seus
funcionérios e a formacg&o das pessoas para a yideaeutras instituicoes.

Por outro lado, o entrevistado J demonstrou-secppaeo em investir no colaborador
e este sair da empresa e, desta forma, somentedsondeneficio do mestrado para aqueles
gue pode reter e confiar, contrariando o expostd3amelli (2009), ao destacar que o Capital
Humano néo é propriedade das organizacoes.

As melhorias relacionadas com as competéncias dlebaradores, decorrentes da
realizagdo do MPAC, considerando os conhecimehgtds)idades e atitudes, na opinido dos
gestores organizacionais, foram tratadas na qujo&stdo. Os gestores salientaram, nos
discursos, que tanto os relatdrios, os processdsalzilidades de resolver problemas e trazer
conhecimento para as organizacdes, 0s resultados) tnais autonomia e economia de
tempo no negdcio, foram pontos que favoreceranoladcradores na organizacao.

Tais pontos sdo também reconhecidos nas obras dimdae Silva (2010), Borges
Andrade et al. (2006) e Padoveze (2000). Além dissaduna com a pesquisa da trajetoria
dos egressos (MPAC, 2012), pois 79% destacam gMPAC contribuiu para elevar a
capacidade profissional e desenvolver atividadeis s@amplexas. Interessante ainda é fazer
mencéo ao destacado pelo entrevistado G, o qusd di&o saber quais sdo as melhorias nas
competéncias dos colaboradores, somente que hoeltonmas de projetos e resultados
voltados para a area fim.

J& a questdo seis considerou a relacdo entre o MPAE@stratégia da empresa. Nos
discursos dos gestores das organizacdes estudemldi€ou-se que nao foram claramente
apresentadas as relagbes do mestrado com a datrdgempresa, com excec¢do dos
entrevistados | e B, ao enfatizarem o objetivopdanejamento estratégico da organizagao. Os
demais gestores focaram na continuidade da orga@#mzaa valorizacdo e qualificacdo dos
colaboradores e nos beneficios proporcionados anagdo com a qualificacdo de seus
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funcionarios e nos critérios para a concessao deficeo do mestrado.

No sétimo questionamento, 0s gestores responderams solaboradores assumiram
atividades mais complexas e se o comportamento mapgoés o MPAC. Nos enunciados,
estes mencionaram que seus colaboradores se tarmaa#s responsaveis e com melhor
autoestima, também autbnomos para tomar decis8samaam tarefas mais complexas,
agregaram valor e obtiveram aumentos salariaisacéénmino do mestrado, o que corrobora
os achados da pesquisa de trajetoria dos egrdssasentrevistada G salientou que néo sabe
quais foram as mudancas do colaborador apds oadestnima vez que na organizagado nao
existe a politica de aumentos salariais com a aséoldo mestrado.

Na oitava questédo, foi solicitado aos gestores nizgaionais que descrevessem a
forma de avaliacdo dos resultados (antes, duraap®® do MPAC para a empresa, além dos
critérios (“o que medir?”) e dos indicadores (“comedir?”) utilizados pela empresa nessa
avaliacao.

De forma recorrente, verifica-se, nos discursaaséncia de instrumentos e critérios
formalizados para a realizacdo da avaliacdo dabooddores que concluiram o mestrado.
Estes destacam que a avaliacdo € realizada por dzeiobservacdo, comentarios do
supervisor imediato daquele colaborador e trocexgeriéncias. Essa avaliagcdo, por meio da
observacéo, € também enfocada por Kirkpatrick (L8 #samblin (1978).

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

Tal fato vai de encontro ao que aconselham osctEdr{KIRKPATRICK, 1975;
HAMBLIN, 1978; PHILLIPS, 1996; BORGE®NDRADE ET AL., 1982; 2006; ABBAD,
1999; EDIVINSSON; MALONE, 1998; ANDRADE; SILVA, 2@@), que tratam do
investimento em educacéo.

Quanto as mudancas organizacionais decorrentesridusdo do mestrado para 0s
colaboradores, nona questdo, 0os gestores citaranendns salariais; insercdo de novas
funcdes para atender a qualificacdo dos colabogagd@mnovacdo nos processos; promocao,
sem alteragéo salarial; criagdo do plano de caggoereiras; realizagdo de atividades mais
complexas; financiamento de cursos e viagens; @aralna performance. Ressalta-se que,
dentre os entrevistados, 0s gestores das orgapzd&c® B afirmaram que a conclusdo do
mestrado nao proporcionou a alteracdo salarial, rasilia na promocao destes
colaboradores.

Em posse dos enunciados obtidos nas entrevistas, fesam organizados na Tabela
2, conforme destacado na metodologia, com o intlétgisualizar como estes se distribuiram
nos tipos de enunciados identificados ao longeeda®vistas.

Tabela 2 — Distribuicdo de enunciados* recorrentessentrevistas.

. . . Opinides dos Gestores Organizacionais Total de
otd Conteqdo manlfesto pelo gntrewstado ou Recorréncia

' inferido pela pesquisadora F B G DAE|I J C|HK S
Relevancia da educacéo corporativhsseminac3

1 . X [ X[ X | X|X[X|X|X]|-]|-]| - 8
do conhecimento

2 |Politica de investir no capital humano X [ XX | X[X[X|X|[x]-]-]- 8

3 |Planos de carreira X X | X X | X - - - 5

4 Ade’quaga(_) ao perfil profissional ou gerench w Ixlxlxtx!xlx!xl-1-1- 8
carater aplicado

5 |Sistematizag8o de process@sonomia de tempq x | X X X X|-1-]- 5

6 |Mestrado profissional X [ XX | X[X[X|X|[x]-]-]- 8

7 |Necessidades do traba X | X[ X | X[ X|X|X|X]|-]|-] - 8
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Qtd.

Opinides dos Gestores Organizaciona

Conteudo manifesto pelo entrevistado ou
inferido pela pesquisadora

F

B

G

D

A

E

J

is Total de
Recorréncia

8

Iniciativa parte dos gestores

9

Mestrado para qualquer colaborador

10

Ocupacdao de posicdes estratégicas

11

Autonomia para tomar decisbes

12

Geracao de mais responsabilidades

13

Promoc8es — acessao profissional

XX XX [X

X x| X |[x|X

X

14

Melhorias para o0s ambientes de trabalk
produtividade

X

X

15

Respaldo tedrico — mais seguranca

16

Qualidade nos servigos

17

Mudanca de comportamento — lideranca

18

Execucéo de atividades mais complexas

19

Melhora no salario

XX |X| X |X| X

x|x|x|x x| x

XX | X | X |X

XX | X | X |X

20

Criacao de mais fungdes na empresa

XXX [X[X [X [ X [X|X|[X|[X[X]|X

21

Universidade corporativa

22

Retorno financeiro ou do investimento

23

Iniciativa parte dos colaboradores

24

Inovacdes para o trabalho

x

25

Valorizacdo e qualificacdo

XX [ XX | X

x

x| % |x [x

26

Fidelizacdo ou retencdo do colaboradorelaca
de confianca nas pessoas

27

Melhoria da autoestima — motivagéo

28

Iniciativa dos gestores e colaboradores

X [X| X

29

Melhor comunicacao

30

Melhor negociagéo

31

Competéncias organizacionais

32

Desenvolvimento de Pesquisa

XX [X [X[X|X

33

Critérios formais de avaliacdo

34

Avaliacdo de desempenho

HIRINWINWWWWw N (MNP DN R(NNNO|N| 0 (NO|O|~N( @0

Novos tipos de enunciados para cada entrevista

20

5

0

4

4

N[X X [X[|X|X X

0

0

Fonte: Dados da Pesquisa.
* Para estes enunciados, em especifico, a satufeigéanstatada como tendo ocorrido na sétima eistee

melhorias para os ambientes de trabalho — prodatile.

(1996), BorgesAndrade (1982); Borges-Andrade et(@006) e Abbad (1999).

Observa-se, na Tabela 2, a importadncia da quagde das recorréncias nessa
analise, pois pressupde-se, com énfase nesses, dagd®sos enunciados sejam parte
respeitavel do imaginario do grupo ou se referesitamas com maiores possibilidades de
exemplificacdo. Nessa ldgica, enunciados com 8, B,0u 4 repeticbes mereceram atencao
na discussao, porém, mesmo 0s temas que aparegpesias uma vez devem ser debatidos,
pois podem ser produtos de visbes mais abrangentaofundas de um participante.

Quanto aos enunciados mencionados por todos osvetéidos, pode-se citar 0s
seguintes: (1) relevancia da educacdo corporativdisseminacdo do conhecimento na
empresa; (2) politica de investir no capital humadd adequacgéo ao perfil profissional ou
gerencial — carater aplicado; (6) mestrado prafissi (7) necessidades do trabalho; e (14)

Assim, constata-se que 0s enunciados mais menadsresddo alinhados com o que é
apresentado na teoria de Milkovich e Boudreau (R0Dépresbiteris (2001), Santos (2003),
Marras (2001), Meister (1999), Schultz (1973a/bjudBer (1994), Toffler (1977), Stewart
(1998), Menezes-Filho (2001), Blaug (1975), Eb80@4), Cunha (2007), Gemelli (2009),
Martins e Monte (2010), Castro (2008), Melo e Qliag2005), Oller et al. (2005), Ruas
(2003), Cotte Poveda e Cotrino Sossa (2006), Kigka(1975), Hamblin (1978), Phillips

Na percepcao dos entrevistados, 0 mestrado paiEsé um importante meio para
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melhorar a partilha de questbes técnicas e o apesial do processo organizacional. De
forma geral, as organizacdes também possuem praggopcom a formagdo dos
colaboradores, em relacdo a gestdo do conhecimertmnmbém quanto aos conteudos da
gestdo, tais argumentos sao também discutidos gaeBAndrade (1982) Borges-Andrade
et al. (2006), Martins e Monte (2010), Andrade lge5(2010) e Ivancevich (2007).

Os aspectos subentendidos identificados no discalesmonstraram um valor
corporativo imbricado na rotina organizacionahtig a educacao corporativa, uma vez que
0s entrevistados estimulam o auxilio matuo e oneraprendizagem entre os colaboradores.
A concepcdo é de que um funcionario se mantenhg@reedisponivel a ajudar e ensinar
outro, que se responsabiliza por transmitir o quengresa julga serem os melhores
processos, numa tentativa de padroniza-los e eweitaors na realizacdo de atividades
rotineiras.

Na trajetéria dos egressos do mestrado profissi@oalstatou-se que a maioria dos
egressos € oriunda de organizagbes privadas, enpleosista a queda do percentual de
egressos assalariados ndo docentes. Essa informaggwova que alguns alunos buscam o
mestrado profissional com interesse especifico einorar sua qualificagdo para atuar no
setor organizacional, e também na docéncia, poisgosssos acreditam que o curso tenha
sido util para suas atividades profissionais.

Ja na percepcédo dos gestores, a qualificacdo rioaci@sem o objetivo de auxiliar na
execucao dos processos produtivos com maior eieeficiéncia, observando-se assim uma
coeréncia entre os objetivos dos colaboradoresswrgs, em especial, pode-se citar 0s
enunciados: necessidades do trabalho, autonome tparar decisbes, geragcdo de mais
responsabilidades, melhorias para os ambientesabdaltio — produtividade, qualidade nos
servigos, execucao de atividades mais complexasjzacao e qualificagao do colaborador.

Com relacdo a atividade principal, os resultadosneggm que grande parte dos
egressos ja possuia o vinculo com a docéncia, reiatelo a busca do curso de mestrado
profissional como ferramenta de aperfeicoamentaatthecimento e desenvolvimento do
pensamento critico, por ser uma das exigénciadamentes formados.

Os estudos desenvolvidos no @mbito do MPAC demnemasir carater aplicado, tanto
na percepcdo dos gestores, como na trajetériagtesses, haja vista o desenvolvimento de
trabalho de concluséo de curso focando questdpsoblemas das organizagdes para as quais
os colaboradores trabalham ou sdo proprietario8s Apconclusado 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 citammagpesquisas 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 promoc¢ao e até smsrsatariais como uma das mudancas
organizacionais dos colaboradores com o términmektrado.

O custeio do curso da-se com base em critériosigonewnte estabelecidos e os
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 presente pesquisa teve 0 objetivo de investigapercepcdes dos gestores das
organizacdes financiadoras acerca do investimenstdizado na qualificagdo de seus
colaboradores no mestrado profissional.

13



Para tanto, foram entrevistados os gestores deiaegédes que mais investiram nos
colaboradores egressos do programa de Mestradasdtwohl em Administracdo e
Controladoria da UFC, cujos pontos de vista sobf@macao recebida no curso serviriam
como principal eixo de analise da pesquisa.

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

Quanto a trajetoria dos egressos do mestrado gimife, constatou-se que, em sua
maioria, os pesquisados foram financiados e prawiede organizagOes privadas e que
pretendem continuar seus estudos. Profissionalmemiéam com mais mobilidade entre trés
opc¢Oes ocupacionais (assalariados ndo docentese@mlpdores e docentes), mas a maioria
continua na organizacdo de origem. Evidenciou-se a@gl resultados apontaram para um
namero expressivo de egressos que se encontrarargos ae diregao.

Ja as percepcoes dos gestores enfatizam que @dweptofissional proporciona um
ambiente favoravel ao desenvolvimento da organizagde seus colaboradores, contribuindo
para seu crescimento. No que tange ao MPAC, caasade a formacéo recebida importante
para a realizacdo das atividades realizadas e ssm@anam para outros estabelecimentos.

ApoOs analise das entrevistas e da trajetéria pkeskis egressos, verifica-se que
prevaleceu o incentivo para a conclusdo do mestmdfissional, como estratégia de
treinamento e desenvolvimento para as organizaedes)statou-se que 0 programa exprime
uma grande demanda relativa a formacgéo para a dacén

Ante 0 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.
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