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RESUMO

RODRIGUES, A. P. L. Educacao Corporativa por meio de convénios entre universidade e
empresas parceiras. 2022. 93f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestdo e Estratégia) -
Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro,
Seropédica, RJ, 2022.

As institui¢Oes publicas e privadas vém passando por significativas transformacgdes no que diz
respeito a se manterem competitivas no mercado de trabalho. A preocupagdo em sustentar uma
economia estavel e minimizar os impactos nos negdocios vem aumentando com o passar dos
anos. Nessa perspectiva, tornam-se necessarias acdes que garantam resultados satisfatorios e
promovam aprendizagem e qualificacdo profissional dos servidores. A dissertacdo tem como
objetivo analisar como os sete principios de sucesso da educagdo corporativa norteados por
Eboli (2004) estdo sendo trabalhados no processo de parceria entre o mestrado profissional em
gestdo estratégia e as empresas parceiras. A metodologia utilizada é de pesquisa descritiva,
sendo pesquisadas trés empresas que realizam parceria com a UFRRJ objetivando promover
aos servidores o curso de mestrado profissional em gestdo e estratégia (MPGE). O tipo de
abordagem é qualitativa, de natureza aplicada, com dados coletados atraves de revisdo
bibliogréfica e pequisa de campo realizada a partir de um roteiro de entrevista semiestruturada
que levantou informac6es sobre o processo de parceria das empresas com UFRRJ e a percepc¢ao
desses servidores. Os resultados apontam para um cenario no qual as empresas parceiras ainda
ndo dispdem do desenvolvimento de todos os sete principios de sucesso na area de educacgédo
corporativa. No entanto, se entende que elas estdo vivenciando um momento de reestruturagdo
da area de T&D por meio da educacdo corporativa para que se possa obter melhores resultados
provenientes da ades&o ao curso de mestrado profissional fornecido pelo PPGE/UFRRJ para 0s
funcionarios.

Palavras-chave: Mestrado Profissional, Educacdo Corporativa, Parceria Universidade-
Empresa.



ABSTRACT

RODRIGUES, A. P. L Corporate Education through agreements between university and
partner companies. 2022. 93f. Dissertation (Master in Management and Strategy) - Institute
of Applied Social Sciences. Federal Rural University of Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2022.

Public and private institutions have been undergoing significant changes in their lives in order
to remain competitive in the labor market. The concern to sustain a stable economy and
minimize business impacts has been increasing over the years. In this perspective, actions are
necessary that ensure satisfactory results and promote learning and professional qualification
of employees. The dissertation aims to analyze how the seven principles of success of corporate
education based by Eboli (2004) are being worked on in the partnership process between the
professional master's degree in strategy management and partner companies. The methodology
used is descriptive research, being researched three companies that partner with UFRRJ aiming
to promote to the servers the professional master's course in management and strategy (MPGE).
The type of approach is qualitative, of applied nature, with data collected through bibliographic
review and field research carried out from a semi-structured interview script that raised
information about the process of partnership of companies with UFRRJ and the perception of
these servers. The results point to a scenario in which partner companies do not yet have the
development of all seven principles of success in the area of corporate education. However, it
is understood that they are experiencing a moment of restructuring of the T&D area through
corporate education so that better results can be obtained from the adoption of the professional
master's course provided by PPGE/UFRRJ for employees.

Keywords: Professional Master. Corporate Education. University-Company Partnership.



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Os sete principios da educagéo corporativa

Quadro 2 — Relagdo de nome e empresas parceiras .......



CAPES
CEFET
CODEMAR
EAD
EC
IFAM
IFRJ
MBA
MEC
MPA
NPGA
PDI
PPGE
PROAP
RH
TCLE
T&D
UFBA
uc
UFRRJ

LISTA DE SIGLAS E ABREVIACOES

Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
Centro Federal de Educacao Tecnologica

Companhia de Desenvolvimento de Marica S.A.

Educacdo a Distancia

Educacao Corporativa

Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Rio de Janeiro
Master in Business Administration

Ministério da Educacdo

Mestrado Profissional em Administragao

Nucleo de P6s- Graduacdo em Administracédo

Plano de Desenvolvimento Institucional

Programa de Mestrado Profissional em Gestéo de Estratégia
Programa de Apoio a Pés-Graduagéo

Recursos Humanos

Termo de Consentimento Livre e Esclarecida

Treinamento e Desenvolvimento

Universidade Federal da Bahia

Universidade Corporativa

Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro



SUMARIO

(A [N 270 51007\ IO 13
i R o 0] o] (=] 1 o = PSPPI PRSP 15
1.2 Caracterizagdo das OrganiZaGOeS ...........ceiurireeierieriesiesie st eee e sbe e 16
1.2.1 Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio de Janeiro ....................... 16
1.2.2 Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas............cc.cceevrvenennns 16
1.2.3 Companhia de Desenvolvimento de MariCA S.A. .......ccoeeiiiriiene e 17
1.2.4 Programa de Mestrado Profissional em Gestdo Estratégia da Universidade Federal Rural

(o o oI (I - LT o RSOOSR 17
1.3 Pergunta da PeSOUISA .......cccciuiiieiieie et ettt ste e saa e e sreesreeneesneennes 18
1.4 SUPOSICOES TNICIAUS ......cviiiiiiiiieiieiet ettt bbb 18
1.5 OBJIETIVOS ...ttt ettt ba e se et e et e stesaenteaneanaaneas 18
1.5.1 ODJELIVO FINAL....ccooiiicecece e 18
1.5.2 ODbjetivos INTErMEIATTOS ........coviirieieeriereeee e 18
1.6 ReleVANCIA dA PESQUISA ......ccveiiieiieiiiieste e see et estee e ee e steestesne e e aesreesteeneesneennes 19
1.7  Delimitagao da PESQUISA ........cccueiuieiiiieiie ettt re e nre s 19
1.8  EStrutura do Trabalno........ccoooiiiiiiiie e 19
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ..ottt 21
2.1 A Gestao de Pessoas e a EJUCAGA0 COrporativa.........ccevveeeieeieniesieneee e 21
2.1.1 GESLAO A8 PESSOAS. ... euveeueeireeieesieiseesteeseeaseesseessesseesseesseaseesseesseeseesseesseassesseesseessessessseensenns 21
2.1.2 Treinamento € DeSenVOIVIMENTO.........ccuiiiiiiiieieie e 23
2.1.3 Surgimento da eduCaga0 COMPOTALIVA. ........eiueerierieriieie st siee ettt sre e 26
2.1.4 Educagao corporativa como estratégia COmMPetitiva...........cocerevrerernienieneeee e, 27
2.1.5 Universidade COMPOIAtIVA ........cc.eiveiiierieiiesie ettt sae e ne e 30
A V11 4 - To (o RSP RRP PR 32
2.2.1 Mestrado profissional e mestrado académico: diferencas e desafios ............ccoccvevrvvunnne. 32
2.2.2 Mestrado profissional N0 BrasSil ............cccoiieiiiii i 33
2.2.3 Mestrado profissional em adminiStraCao ..........ccuerverierieienireseeee s 35
2.2.4 Mestrado profissional: parceria de empresa com organizacdes e instituicGes de ensino 36
3 METODOLOGIA ...ttt bbb ne e 38
3.1 Delineamento e CaracterizaGao da PESQUISA .........cccoeivirerininiiiee e 38
3.2 SUJEITOS A PESUISA .....veveeieeiiciie ittt sttt te e e sreente e nneesneenee e 39
KRG B ©10] (=] = W0 [ D =T [0 PSPPSR 39
3.4 ANALISE A0S DAUOS......cceiiiieiieieiie sttt este e eneenre e e 41
3.5 Limita¢cbes do método selecionado para a Pesquisa...........ccceeveveeieieeieenieseesieenenns 43
4 RESULTADO DA PESQUISA ...ttt 44

4.1 PPGE/ UFRRJ - Motivos Para a Realizacdo do Convénio Com as Organizacoes.. 44



4.2 Expectativas e Desafios do PPGE/UFRRJ Com 0 CONVENIO.........cccccveveevieciecieenenn, 48

4.3 OrganizacOes Parceiras: Motivos Sobre a Sele¢cdo do PPGE/UFRRJ...................... 53

4.4 Os Sete Principios de Sucesso do Sistema de Educacédo Corporativa das
Organizaghes PAICEITAS .........coueieieieiie ettt 58

5 CONSIDERAGCOES FINAIS ...ttt esie s enas s s nass s 68
REFERENCIAS .....oviiiietsete ettt 73
APENDICE A - Relatorio TECNiCO CONCIUSIVO..........c.ovevvreeereireereeeesseresseeessesienesneneas 79
APENDICE B - Roteiro de Entrevista 4 Empresas Parceiras ............c.cooeoeveeeveveenenn. 87

APENDICE C - Roteiro de Entrevista @ Coordenacéo de Ensino do PPGE/UFRRJ.... 90
ANEXO A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)........cc.ccocevovvvnnnnne. 92



1 INTRODUCAO

Desde a Revolucgéo Industrial, a formacao de pessoas teve como objetivo inicial apenas
preparar os funcionarios para realizar suas tarefas. Com o passar dos anos, foram surgindo os
programas educacionais nas empresas, mas estes eram direcionados apenas aos niveis
gerenciais. Contudo houve transformacfes ao qual a capacitacdo profissional através da
informacdo e do conhecimento se tronaram estratégia competitiva (EBOLI, 2004).

Classificada com um avango do estilo tradicional de treinamento, Bayma (2005)
especifica que a educacgéo corporativa surge num cenario de frequentes mudancas e necessidade
de respostas rapidas. Eboli (2004) afirma que, para se constituir um sistema de educacéo
corporativa bem-sucedido, € necessario seguir principios, ou seja, bases que direcionam e dao
origem a um plano estratégico de qualidade.

Diante desse contexto o tema tem como base os principios de Eboli (2004) sobre a
educacdo corporativa ao qual a autora em seu estudo fez a definicdo dos sete principios de
sucesso para um sistema de educagdo corporativa: competividade ao qual o foco de uma
estratégia empresarial € o desenvolvimento de uma série de competéncias; perpetuidade reflete
entender a educagdo ndo apenas como um processo de desenvolvimento e realizacdo do
potencial existente em cada colaborador, mas também como um processo de transmissdo da
heranca cultural, a fim de perpetuar a existéncia da empresa; conectividade ( compartilhar e
transferir os conhecimentos da organizacdo); disponibilidade oferecer e disponibilizar
atividades e recursos educacionais de facil uso e acesso; cidadania através do exercicio
individual e corporativa tornou-se uma pratica eficaz no desenvolvimento de pessoas
competentes; parceria desenvolver programas que facam com que os lideres e gestores revejam
seu comportamento perante sua equipe durante o trabalho e sustentabilidade objetivando ser
um centro gerador de resultados para a empresa, buscando sempre agregar valor ao negécio.

Eboli (2004) acredita que os sete principios contribuem para um sistema de educacéo
corporativa, originando uma metodologia para se conceber, implantar e analisar projetos de
universidades corporativas pautada em aprendizagem e autodesenvolvimento continuo. Para a
autora a educacéo € algo que interessa a toda sociedade, inclusive 0 meio corporativo. Se uma
empresa deseja aumentar sua vantagem competitiva, deve estar empenhada no desenvolvimento
da educacéo.

Segundo Milkovich e Boudreau (2010), uma vantagem competitiva sustentavel ocorre
guando uma empresa implementa uma estratégia de criacdo de valor que ndo esteja sendo

utilizada pelos concorrentes de forma real ou potencial e quando outra organizagao e incapaz
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de copiar seus beneficios. Em busca de vantagem competitiva, muitas empresas investem nos
potenciais humanos, mas para isso é importante levar em conta como é a percepcédo deles do
ambiente que os cerca. Araujo (2006) pontua que as organizacGes, com o0 objetivo de se
manterem competitivas e atualizadas, buscam trabalhar as competéncias e habilidades dos seus
funcionérios através da Educacdo Corporativa (EC), que pode ser descrita como uma estrutura
do subsistema de treinamento e desenvolvimento vinculada diretamente a area de gestdo de
pessoas.

A EC tem como elemento representativo a universidade corporativa, uma ferramenta
estratégica que formaliza as préticas de ensino e aprendizagem existentes e as que ainda
precisam ser implementadas dentro da empresa. Ela é também um meio que favorece a obtencéo
de novas competéncias para o alcance dos objetivos organizacionais. Nesse sentido, é
importante compreender, sob a ética da EC, a relevancia dada pelas empresas ao subsistema de
gestdo de pessoas, que, nesse caso, € o treinamento e desenvolvimento para qualificacdo dos
profissionais (MEISTER, 1999).

Conforme Eboli (1999), formular o projeto de EC a partir do plano estratégico de
negocios é o que realmente a diferencia do Treinamento e Desenvolvimento (T&D) tradicional.
Para tanto, sdo fundamentais quatro aspectos: obter o comprometimento e envolvimento dos
gestores, implantar um modelo de gestdo de pessoas por competéncia, alinha-lo as estratégias
da empresa e definir programas educacionais de acordo com as estratégias do negdcio.

O PPGE/UFRRJ ¢é recomendado e aprovado pela Coordenacéo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e pelo Ministério da Educacdo (MEC) e tem como objetivo
atingir os patamares méaximos de qualificacdo da educagdo superior na pés-graduagdo stricto
sensu (UFRRJ, 2018). Este patamar maximo é discutido nesta dissertacdo com base nos sete
principios da Educacdo Corporativa que apesar de ser recente e abrangente segue um
raciocionio linear a partir do conjunto de objetivos defendidos pela autora Marisa Eboli que
acredita na institucionalizacdo de uma cultura de aprendizagem corporativa interligando a
aprendizagem a aquisicao de novas competéncias, habilidades e atitudes do individuo.

Em conjuntura com a educacao corporativa, ao longo de sua operacdo continua em mais
de duas décadas, a UFRRJ, por meio do PPGE, construiu um legado importante no campo da
Administracédo, atendendo ao bindmio mercado/academia, por compreender essas dimensdes
em sinergia e de maneira holistica. A sustentabilidade financeira e a construcdo de parcerias
aproximou o PPGE de empresas e organizagcfes publicas, estimulando a formagdo continua
através educacdo humanistica para a formacéo de profissionais com postura criativa e reflexiva,

de efetiva cidadania e compromisso social nas areas de competéncia.
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O PPGE busca qualificar profissionais para a pratica avancada e transformadora, com
plasticidade intelectual e pensamento critico. Todas as a¢cbes em curso visam inserir o programa
nas redes de conhecimento inovadoras, com organiza¢es publicas ou privadas, para maior
enraizamento social, aproximacdo e visibilidade das pesquisas em organizacdes (UFRRJ,
2018).

Para Eboli (2004), os lideres precisam estar preparados para desempenhar em plenitude
seus papéis de educadores, formadores e orientadores no cotidiano do trabalho, criando um
ambiente em que 0s membros da equipe se sintam motivados a utilizar toda a sua potencialidade
e a buscar sempre elevados padrdes de desempenho. Além disso, é recomendavel que os
responsaveis pela concepcdo de programas relacionados a EC desenvolvam acgdes voltadas ao
estimulo dos gestores e repensem seu comportamento frente suas equipes no cotidiano de
trabalho, reforcando a ideia de que também sdo responsadveis pelo seu processo de

aprendizagem.

1.1 Problema

A capacitacdo é uma importante estratégia para empresas se manterem competitivas no
mercado de trabalho, ja que traz diversos beneficios, tais como a melhoria na produtividade, a
retencdo de talentos e a motivacgéo da equipe.

Com uma equipe mais qualificada, a tendéncia é que a empresa obtenha melhores
resultados, o que garante mais visibilidade e competitividade para a organizacgdo. Isso se reflete
também no aperfeicoamento do atendimento aos clientes e no aumento da eficiéncia no
trabalho, melhorando a imagem institucional.

O mestrado profissional atende a uma demanda na formacdo de gestores,
correspondendo a uma agdo tedrica com vistas a contribuicdo com questdes de natureza prética.
No caso da UFRRJ, a busca pela exceléncia na sua qualidade se consolida com o oferecimento
do Mestrado Profissional em Gestdo e Estratégia para as empresas parceiras.

Apesar de existir uma estrutura de oferta do curso de mestrado profissional para o
mercado corporativo, algumas empresas desconhecem o nivel de sua importancia, nesse sentido
é fundamental o nivel de importancia do curso de mestrado profissional do PPGE/UFRRJ para
as empresas parceiras a luz das teorias dos setes principios de sucesso. Segundo Eboli (2004)
0s sete principios de sucesso, quando se fala na gestdo de talento e do conhecimento,

sdo: competitividade, perpetuidade, conectividade, disponibilidade, cidadania, parceria e
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sustentabilidade.

1.2 Caracterizacdo das Organizagoes

As organizagOes abordadas na pesquisa foram: o Instituto Federal do Rio de Janeiro
(IFRJ), o Instituto Federal do Amazonas (IFAM), ambos organizag6es publicas, e a Companhia
de Desenvolvimento de Marica S.A. (CODEMAR), que possui economia mista, firmaram
convénio com a UFRRJ em busca do curso de Mestrado Profissional em Gestdo e Estratégia
para qualificarem seus respectivos funcionérios. Seguem informagdes bésicas sobre cada uma

dessas organizacoes.

1.2.1 Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio de Janeiro

A Lei n°® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, instituiu a Rede Federal de Educacao
Profissional, Cientifica e Tecnoldgica e criou os Institutos Federais de Educacédo, Ciéncia e
Tecnologia, que constituem uma acédo de carater revolucionario no pais, tendo como base a Rede
Federal de Educagéo Tecnologica.

O IFRJ tem como compromisso contribuir para o desenvolvimento local e regional por
meio do desenvolvimento de tecnologia e inovacdo. E um dos institutos federais criados em
dezembro de 2008, pelo Governo Federal, a partir dos Centros Federais de Educacdo
Tecnoldgica (CEFETS) e das escolas técnicas e agro técnicas federais.

Os alunos matriculados estdo distribuidos nos cursos de Ensino Médio, Técnico,
Graduacdo e Pos-Graduacdo Lato Sensu e Stricto Sensu. O IFRJ, atualmente, é formado por

quinze campi, com a Reitoria instalada no municipio do Rio de Janeiro.

1.2.2 Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas

O IFAM, também criado pelo Decreto-Lei 11.892, tem como missdo promover
com exceléncia a educacdo, ciéncia e tecnologia para o desenvolvimento sustentavel da
Amazobnia. Sua visdo é se consolidar como referéncia nacional em educacdo, ciéncia e
tecnologia.

Em um processo que esta em constante alteracdo, o Instituto j& conta com 15 campi,
sendo trés em Manaus (Manaus Centro, Manaus Distrito Industrial e Manaus Zona Leste), e

esta estabelecido em 23 municipios, sendo trés deles polos de Educacdo a Distancia (EAD) em
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Roraima.
O Instituto busca proporcionar educacéo profissional de qualidade através de cursos que
vao da Educacéo Bésica ao Ensino Superior e a P0s-Graduacdo Lato e Stricto Sensu, sempre com

0 objetivo de servir a sociedade amazonense e brasileira.

1.2.3 Companhia de Desenvolvimento de Marica S.A.

A CODEMAR ¢ uma sociedade com a¢Oes de economia mista, foi criada no ano de 2014
pela Prefeitura Municipal de Maric4, na forma da Deliberacdo Legislativan®511, de 08 de maio
de 1973, sendo regida pela legislacdo aplicavel as Sociedades Anbnimas e por seu Estatuto
Social (CODEMAR, 2022c).

As acdes da Companhia, através de uma atuacéo responsavel, sdo orientadas por valores
que incentivam o desenvolvimento socioeconémico e sustentavel do municipio de Maricé. Sua
sede se localiza no centro da cidade, precisamente no Aeroporto de Marica.

A CODEMAR tem como finalidade a execucdo de projetos que fomentem o
desenvolvimento do municipio, utilizando como ferramenta a gestéo de bens e areas publicas,
com foco no desenvolvimento socioecondmico sustentavel da cidade e da regido Leste
Fluminense, em parceria com a Prefeitura Municipal de Marica e entidades publicas e privadas,

para atracdo de investimentos e geracdo de empregos e renda.

1.2.4 Programa de Mestrado Profissional em Gestdo Estratégia da Universidade Federal Rural

do Rio de Janeiro

O curso de mestrado profissional stricto sensu do PPGE ¢é vinculado a UFRRJ. O
programa é recomendado e aprovado pela CAPES/MEC desde 2002 e tem como objetivo
atingir os patamares maximos de qualificacdo da educacdo superior em pés-graduacao stricto
sensu. A UFRRJtem sua sede localizada no municipio de Seropédica, Rio de Janeiro. O programa
opera de forma pioneira na area de concentracdo em Gestdo e Estratégia, dos termos
indissociaveis que se caracterizam sob a perspectiva social e utilitarista a0 mesmo tempo que
se propOe a pensar em competéncias gerenciais, técnicas e inovadoras para o funcionamento
sistémico e organizacional e o alcance de metas. Ja a dimensdo social se da por considerar sua
condicdo dialdgica e participativa, que aciona uma rede complexa de sujeitos sociais em

simetria com foco no agir.
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1.3 Pergunta da Pesquisa

Nesse contexto, tem-se a seguinte questdo norteadora de pesquisa: Como os sete principios
de sucesso da educacédo corporativa estdo sendo trabalhados no processo de parceria entre 0 mestrado

profissional em gestéo estratégia e as empresas parceiras?

1.4 Suposices Iniciais

e As empresas passam a investir na EC dos seus servidores objetivando ampliar e
contribuir com o aprendizado organizacional.

e Auniversidade identifica o objetivo da organizacdo em promover o aprendizado através
da EC e se lanca nesse nicho educacional através da parceria com as empresas que

buscam qualificar servidores.

1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo final

Analisar como os sete principios de sucesso da educacao corporativa norteados por Eboli
(2004) estdo sendo trabalhados no processo de parceria entre o mestrado profissional em gestéo

estratégia e as empresas parceiras.

1.5.2 Objetivos intermediarios

Para alcancar os resultados esperados e apresentar as ideias da pesquisa de forma mais

detalhada , foram norteados os seguintes objetivos especificos:

a) Entender a motivacdo das empresas parceiras em escolher a modalidade do mestrado
profissional como curso a ser conveniado;

b) ldentificar os motivos que levaram as empresas parceiras a realizar o convénio com o
PPGE/UFRRJ;

c) Levantar com os coordenadores do PPGE/UFRRJ os principais beneficios advindos do

firmamento do convénio;
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d) Verificar com os coordenadores do PPGE/UFRRJ quais os critérios de selecdo das
empresas parceiras;
e) Compreender, a luz das teorias dos sete principios de sucesso da EC, a gestdo da

educacdo nas empresas parceiras.

Em consonancia com este objetivo intemediario foi desenvolvido um relatorio técnico
conclusivo objetivando explicar como os sete principios de sucesso da EC apresentados por

Eboli (2004) sdo desenvolvidos nas empresas parceiras.

1.6 Relevancia da Pesquisa

A relevancia teorica do presente estudo se baseia na discussdo sobre o mestrado
profissional no didlogo das teorias sobre EC e a importancia préatica tem dois eixos: para a
instituicdo de ensino, o PPGE/ UFRRJ, é importante entender a motivacdo da parceria; 0s
resultados alcancados pela mesma, enquanto para as instituicGes parceiras. Dessa forma a
pesquisa contém informac6es que poderdo melhorar o atendimento a demanda que as empresa

possam ter referente a EC dos funcionarios.

1.7 Delimitacéo da Pesquisa

O presente estudo buscou compreender como se caracteriza o firmamento do convénio
entre as empresas parceiras IFRJ, IFAM e CODEMAR com o PPGE da UFRRJ, a luz das
teorias dos setes principios da EC.

O levantamento de dados foi realizado nas empresas parceiras IFRJ, IFAM e
CODEMAR, com os gestores de RH, e na coordenacdo do PPGE/UFRRJ.

A pesquisa foi aplicada ao longo do exercicio de 2021 e 2022, por meio do levantamento
de dados, coleta, analise e diagnostico de todo o processo, permitindo a formulagao das acdes

necessarias para mitigar o problema de pesquisa levantado.

1.8 Estrutura do Trabalho

Considerando as a¢des planejadas para o desenvolvimento do tema, a dissertacao esta
dividida em dois capitulos, gestdo de pessoas, a educacdo corporativa e 0 mestrado, além da

introducdo e do relatdrio técnico conclusivo.
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A presente dissertagéo foi dimensionada com a seguinte estrutura:

Na secdo | a introducdo contextualiza a EC como instrumento de qualificacdo dos
funcionarios e o mestrado profissional como ferramenta de aprendizagem voltado para a pratica
profissional.

Na secdo Il através da fundamentacdo tedrica os autores que embasam o estudo
dialogam sobre o tema escolhido com conceitos, definicdes, consideracdes e analises cientificas
objetivando demonstrar que linha de pensamento tem uma sequéncia logica de contribuicao
para o desenvolvimento do tema.

O primeiro capitulo discute a Gestdo de pessoas e a EC, traz em seu contetdo
treinamento e desenvolvimento, surgimento da EC e sua utilizagcdo como estratégia competitiva,
o0s sete principios da EC, o surgimento e conceitos da universidade corporativa. O segundo
capitulo aborda o mestrado profissional e académico com foco em suas diferencas e desafios,
0 surgimento no Brasil, 0 mestrado no ambito da administracao e discorre sobre a realizacéo da
parceria com as instituicdes de ensino.

Na secdo Il a metodologia apresenta o caminho percorrido para a realizacdo e
efetivacdo do convénio do PPGE/UFRRJ com as empresas parceiras por meio de uma pesquisa
de cunho descritivo, pois levanta as opinides dos sujeitos entrevistados.

A metodologia trata do delineamento e carateristicas das acOes adotadas para
desenvolver esta dissertacdo, como a divisdo em grupos, em que o primeiro é composto pelas
empresas parceiras representadas pelos gestores de RH e o segundo estd voltado para a
instituicao de ensino.

A secdo IV trata do resultado da pesquisa, 0s motivos que levaram o firmamento do
convénio PPGE/UFRRJ com as empresas parceiras, da discussdo das categorias dos dados
coletados por meio das entrevistas e da analise dos tedricos citados.

A parte final, a se¢do V, discute as consideracdes finais, desenvolvida a partir de uma
sintese do contetdo produzido e resgatando a pergunta norteadora, os objetivos tracados e 0s

aspectos gerais da pesquisa.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste capitulo, apresentam-se os fundamentos tedricos sobre os contetdos referentes a
gestdo de pessoas com foco na valorizagdo do ser humano, viséo sistémica da organizacéao e a
EC com sua respectiva importancia nas organizacGes, além do mestrado profissional,

descrevendo sua evolucéo historica, principais autores e conceitos.

2.1 A Gestao de Pessoas e a Educacéao Corporativa

A educacdo corporativa esta vinculada a empresa que buscam definir esse tipo de
educacdo. A EC pode ser definida como uma pratica coordenada de gestdo de pessoas tendo
como foco a aquisicdo de conhecimentos necessarios para as atividades da empresa que 0
fornece, dessa forma tornou-se um caminho alternativo das organizagdes para a disponibilidade
de profissionais com conhecimentos apropriados a determinadas atividades. As organizacdes
investe na gestdo de pessoa e na educacédo corporativa objetivando articular de forma coesa as
competénncias individuais (conhecimento, habilidades e atitudes) e organizacionais no
contexto mais amplo das empresas (QUARTIERO, BIANCHETTI (2005).

De Acordo com Meister (1999) as empresas passaram a fornecer treinamento especifico
aos funcionarios e perceberam que na gestdo de pessoas e atraves da educacdo corporativa
tormou-se um diferencial competitivo no mercado. Algumas empresas em alguns momentos
objetivaram suplir a caréncia de profissionais externos, valorizar os proprios funcionarios ou
alcancar a exceléncia e qualidade em sua area de atuacdo. Sem duvida o departamento de
Recursos Humanos e gestdo de pessoas possue fundamental importdncia nese processo
selecionando profissionais que estardo se qualificando, ou na selecdo de empresas indéneas

para a aplicacao de treinamentos.

2.1.1 Gestdo de Pessoas

A area de gestao de pessoas foi marcada pela era industrial, nesse sentido Demo, Fogaca
e Costa (2018) explicam que sua funcdo tem inicio com o crescimento das sociedades, uma
vez que para 0 empregador ter relacdo de trabalho com um ou mais individuos seria necessario
adotar alguma forma de regula-la, além de decidir como seria realizado o trabalho. Entretanto,
considerando que o campo da Administracdo é voltado para organizagdes, entende-se que a

gestdo de pessoas € recente.
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Diante desse cenario, Santos e Miranda (2020) pontuam que, no século XIX, surgiram
algumas iniciativas voltadas para organizar e gerenciar o trabalho dentro das organizacfes
fabris, inicialmente o proprio dono da empresa ou 0s capatazes designados cuidavam das
atividades de recrutamento, selecdo, pagamento, remuneracdo. Nada obstante, a partir do final
do século XIX, especificamente em 1980, algumas iniciativas foram se tornando mais concretas
e consolidadas e a maioria dos autores entende que nesse periodo surge de fato a gestao de
pessoas.

Nesse sentido, € compreendido que, até a revolucdo industrial, que se iniciou a partir do
final do século XVIII e se estendeu até o inicio do século XX, a caracteristica da producdo era
artesanal, ou seja, havia um ou alguns individuos trabalhando em um pequeno local para
produzir bens e produtos. A migracao das atividades de producdo para grandes industrias e
fabricas iniciou um cenario constituido pela aglomeracéo de pessoas dentro de um mesmo local
e submetidos a um mesmo empregador dentro de um contexto de trabalho (DEMO, FOGACA,
COSTA, 2018).

Para Santos e Miranda (2020), a nomenclatura quanto as atividades e relevancia da
gestdo de pessoas passaram por transformacdes decorrentes dos acontecimentos histéricos, das
mudancas ocorridas no mundo e na forma do homem se relacionar com o trabalho, em cada
pais e contexto. Os mesmos afirmam que “para a empresa alcancar a exceléncia é necessario a
valorizacdo e o reconhecimento do capital humano” (SANTOS ¢ MIRANDA, 2020, p. 1).
Corroborando, Leite et al. (2020) acrescentam que,

Neste contexto, asorganizagdes passamaapreciar ofoco nosrecursoshumanos,comoum
componente de extraordinaria importancia para o seu progresso. E, assim, passama

planejar e desenvolver propostas educativas para os seus colaboradores no ambientede
trabalho (LEITE et al., 2020, p. 2).

A partir dessa reflexdo, foi abordado o modelo de gestdo de comportamento humano, o
qual segundo Marras e Toses (2013) e Marras (2017) esta ligado a escola de relagdes humanas,
que visa contemplar as questdes de cargos e salarios, testes psicoldgicos e avaliacdo de
desempenho. Neste subtdpico, houve a integracao entre a administracao e a psicologia, pois se
entende que se trata de um investimento em recursos humanos que culmina em lucro e
produtividade para a empresa.

Para Nunes et al. (2018), a funcdo de selecionar os melhores profissionais para a
organizacao constitui a area de recursos humanos que deve treinar os funcionarios para o
cumprimento de suas atividades e, ainda, desenvolver programas que buscam a evolugdo dos

colaboradores para uma fungdo cada vez melhor no futuro. Diante desse contexto, o sub
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subtdpico a seguir aponta a relevancia da organizacao, por meio do setor de recursos humanos,
oferecer aos funcionarios o T&D, garantido, assim, o seu desenvolvimento de competéncias e
habilidades, além de promover a integracdo e adequacdo de cada um a necessidade da

organizacao.

2.1.2 Treinamento e Desenvolvimento

De acordo com Dias (2012), a partir de meados do século XIX, com o objetivo de obter
melhores resultados para se manter na competitividade do mercado de trabalho, aindustria buscou
a qualificacdo de seus funcionarios, que necessitavam de um treinamento pertinente, na funcéo
executada para suprir suas respectivas falhas e consequentemente fazer a entrega de um servico
ou produto de qualidade. Nota-se a necessidade das organizac¢des desenvolverem e capacitarem
seus recursos humanos para permanecerem competitivas.

Robbins (1999) nos traz a concepgdo de que as organiza¢des Sa0 compostas por um
grupo de pessoas com 0s mesmos objetivos. Por meio disso, seus esforcos sdo direcionados
para alcancar os objetivos estabelecidos pelas organizacdes.

Segundo Madruga (2018), o treinamento em uma organizacdo é projetado e aplicado
para que a pessoa aprenda algo em curto prazo e consiga aplicar na atividade que esta
exercendo, por exemplo, aprender um determinado programa e sistema. De acordo com Inécio
(2018), sé@o os talentos humanos, inovacdo e criatividade que as empresas contemporaneas
buscam, além de tecnologia.

As pessoas nem sempre tém o conhecimento e habilidade suficientes para executar
determinadas fung6es dentro de uma organizacao, em razdo disso, Lima e Silva (2015) definem
0 desenvolvimento de pessoas como uma fila de crescimento com multiplas fases, assim,
sempre que um sujeito completa uma fase, ele esta apto para iniciar um novo desafio para o seu
desenvolvimento pessoal. Diante desse contexto, Gil (2007) considera esse processo uma
influéncia na concepcdo do vinculo dos empregados com a organizagdo, segundo as
decorréncias do sentimento de competéncia pessoal que os colaboradores exibem ao exercer
uma tarefa solicitada.

Em sintese, o treinamento € muito especifico e voltado para instrucfes e operagdes
técnicas dos cargos, j& o desenvolvimento estd ligado ao nivel gerencial em que serdo
desenvolvidos conceitos educacionais e filoséficos que prepara o funcionario para uma
determinada atividade ou um determinado cargo futuro, por exemplo, um supervisor que tem o

potencial para ser um coordenador, mas precisa desenvolver ou adquirir alguns pontos de
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habilidades, atitudes e conhecimentos. O treinamento € um instrumento de capacitacéo de curto
prazo, ja que o objetivo é preparar o funcionario para exercer alguma atividade especifica com
exceléncia

Mendes (2015) completa que o treinamento muda a atitude das pessoas, criando entre
elas um clima mais satisfatorio, pois se sentem mais motivadas e aptas para suas atividades,
deixando-as mais receptivas aos métodos de supervisdo e gestdo. Segundo Silva, Rothermel e
Pereira (2016), as empresas que investem em treinamento justificam que existe uma
necessidade de qualificar a méo de obra para aprimorar a atuacdo do funcionério e, assim, a
organizagdo ganha qualidade no servigo ou produto, elevando a lucratividade.

Na visdo de Philips (1997), o treinamento tem funcdo importante no desenvolvimento
da organizacdo e apresenta dados que podem ser analisados pelo departamento de recursos
humanos para verificacdo do que esta sendo aplicado no dia a dia da organizacao e conhecer as
habilidades e dificuldades de cada individuo.

A partir desse contexto, Marchi, Souza e Carvalho (2013) consideram gue o treinamento
ndo é somente treinar um individuo para executar uma determinada tarefa, mas pensar de uma
forma mais ampla, reconhecendo as habilidades e dificuldades apresentadas por ele e ajusta-las
para a execucdo de uma determinada atividade de trabalho. O mundo esta mais competitivo, o
ambiente de trabalho cada vez mais mutante e a cada dia surgem novas tecnologias, novos
métodos e processos de se realizar as atividades. Vai sobreviver quem tiver competéncias para
realiza-las de acordo com essas novas exigéncias do mercado, sejam os individuos ou as
organizagoes.

Boog e Boog (2006) esclarecem que, para pessoas e empresas sobreviverem e ganharem
competitividade, mais do que nunca se torna evidente a relevancia da educacéo, do treinamento
e do desenvolvimento continuo. Quanto melhor o nivel do treinamento, melhor o resultado
obtido na entrega do produto ou servico prestado. Nesse cenario, Decenzo e Robbins (2001)
afirmam que ao desenvolver o conhecimento, as pessoas, por conseguinte, contribuem para o
crescimento e produtividade da empresa.

A vista disso, Milkovich e Boudreau (2000) afirmam que o funcionario pode receber a
atribuicdo de funcdes mais qualificadas buscando o desenvolvimento da empresa em que atua.
Sobre o desenvolvimento de pessoas na organizacdo, Ruas, Antonello e Boff (2005) em seu
estudo afirmam que esse se caracteriza pela busca de profissionais que consigam lidar com
adversidades e desafios que advém do cotidiano e, dessa forma, possam ser enfrentados a fim de

manter o objetivo tracado pela gestao.
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Eboli (2004) acrescenta que junto aos desafios e crescimento da empresa, o profissional
busca seu préprio acréscimo ao desenvolver as atividades com competéncias e habilidades, para
gue possa assumir novos desafios profissionais, ao contrario do que ocorre com o treinamento,
que visa & pratica da fungdo exercida com aperfeicoamento.

Conforme Leite et al. (2020) o desenvolvimento é notado depois do treinamento, visto
gue nele em que se avalia o crescimento do colaborador na empresa. Essa ferramenta visa o
desenvolvimento pessoal do funcionario, ou seja, € uma ferramenta educacional. Por conta
disso, o treinamento e desenvolvimento se alinham na busca pela capacitacdo dos individuos
em uma empresa. Dalmau e Girardi (2015) acreditam que as empresas que estimulam,
constantemente, o desenvolvimento humano irdo concomitantemente atrair e reter esse capital
e ao desenvolver os melhores profissionais, devem dispor de uma funcéo estratégica de recursos
humanos.

Milkovich e Bourdreau (2010) caracterizam o desenvolvimento como um processo de
longo prazo que traz fatores motivacionais para os colaboradores, visto que isso se reflete no
desenvolvimento de toda a organizacdo. Portanto, a partir do T&D, os aspectos profissionais e
pessoais sdo impactados por transformacgfes. Mudam-se 0s comportamentos, abrem-se novos
horizontes e se possibilita crescer e propagar atitudes mais positivas. A relevancia da area de
T&D para ganhar mais espa¢o dentro da empresa parece inquestionavel.

Eboli (2014) discutiu que a mudanca da T&D tradicional para a EC colocou o foco
estratégico na formacao de pessoal, que atualmente é um dos fatores importantes para o0 sucesso
da gestdo corporativa. Nessa linha de raciocinio, Carvalho e Nascimento (1997) explicam que
0s principais objetivos do treinamento de pessoal estdo relacionados a busca por atender as
mudancas econémicas, tecnoldgicas e sociais do mercado em que a empresa atua, exigindo a
efetivacdo de planos de formacao profissional que sejam flexiveis, dinamicos e atualizados.

Dessa forma, o termo treinamento deixa de ser visto apenas como uma obrigagéo, e
algumas organizagcbes passam a Vé-lo como um complemento, como um

desenvolvimento para os profissionais que nelas estdo inseridos, uma que esta
vinculado a sua produtividade e aperfeicoamento (RAFAEL, 2017, p. 25).

Considerada como uma estratégia relevante para desenvolver talentos e potencializar a
produtividade, a EC possibilita que todos os stakeholders que pretendem cooperar com projetos
dessa natureza tenham um entendimento preliminar dos fatores importantes para a elaboragéo de

um plano estratégico e consistente de uma empresa.
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2.1.3 Surgimento da educacéo corporativa

Quartiero e Bianchetti (2005) explicam que o termo “educacao corporativa” ¢ utilizado
desde a década de 1950, quando muitas empresas determinadas a se tornarem lideres
empresariais na economia global langaram a EC como ferramenta para alcancar vantagem
competitiva no mercado, a General Eletric langou a Crotonville em 1955, que emerge a partir
de um conceito do discurso empresarial como uma possibilidade ao processo de aprendizagem
continua que tanto se espera do trabalhador, uma tentativa de preencher lacunas e descompassos
causados pelos ensinos e pelas universidades que o capital julga tradicionais.

Aqui no Brasil, a EC apareceu no final do século XX, com juncdo coordenada pela
gestdo de pessoa e gestdo de conhecimento, otimizando a estratégia organizacional para o
desenvolvimento educacional de seus colaboradores, fornecedores e clientes com ampliacdo
das competéncias individuais e organizacionais de capacitacdo (MEISTER, 1999).

Para Meister (1999), que é uma das precursoras da fase contemporanea do movimento,
a EC é mais do que um processo é um trabalho em andamento e consiste em uma estratégia que
as organizacOes adotam para educar seus funcionrios, os seus colaboradores e parceiros.
Segundo a autora, se trata de um processo relativamente novo, que aborda a EC como um
guarda-chuva estratégico no qual os atores envolvidos serdo educados, visando a estratégia da
educacdo em consonancia com o sistema de competéncia e culminando no processo de
transformacéo da empresa. O papel da educacdo no ambiente organizacional é funcionar como
um meio estratégico para atingir os objetivos das organizagdes, por meio do desenvolvimento
das partes interessadas na empresa. A autora enfatiza que:

As empresas mais bem-sucedidas, ao invés de esperar que as escolas tornem seus
curriculos mais relevantes para a realidade empresarial, resolveram percorrer 0
caminho inverso e trouxeram a escola para dentro das empresas. Abandonaram 0
paradigma de que a educacao seria um capitulo de responsabilidade social da empresae
passaram de forma muito pragmatica a entender que o diferencial decisivo de
competividade reside no nivel de capacitacdo em todos os niveis de seus funcionérios,

fornecedores principais, clientes e até mesmo membros da comunidade onde atuam
(MEISTER, 1999, p. 9).

Com base no estudo de Meister (1999), a EC é uma iniciativa organizacional que visa
garantir um processo continuo e estruturado de aprendizagem vinculado ao objetivo estratégico
e pode ser definida como um sistema de desenvolvimento de pessoa pautado pela gestao por
competéncia, cujo papel é servir de ponte entre o0 aprimoramento pessoal e a estratégia.

Diante desse contexto de um novo ambiente empresarial, em que o desenvolvimento e a

aprendizagem continua sdao necessarios em todos os niveis hierarquicos, as empresas passaram
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a adotar sistemas educacionais que vdo além do conhecimento técnico e instrumental,
desenvolvendo atitudes, posturas e habilidades. A partir dessa tendéncia, 0 comprometimento
das empresas com o desenvolvimento dos seus colaboradores se tornou uma grande vantagem
e estratégia competitiva (MEISTER, 1999).

2.1.4 Educacao corporativa como estratégia competitiva

Eboli (2004) comenta que a educacdo é uma ferramenta necessaria para a mudanca e 0
desenvolvimento continuo do pais, uma chave para conquistar e consolidar as vantagens
competitivas de diversos paises nas proximas décadas, e o Brasil ndo foge a regra. Além disso,
enfatiza a importancia de estimular a reflexdo sobre o conceito de EC baseada na gestdo
por competéncias humanas.

Nesse contexto, hd uma perspectiva de Moscardini e Klein (2015) que acrescenta a
necessidade da EC superar a simples visdo de treinamento e transferéncia de conteldo,
evoluindo para o conhecimento pela pratica, a interatividade, a criacdo e o compartilhamento
de conhecimento organizacional.

De acordo com Moran (2000), a educacéo auxilia o crescimento das pessoas e a obtengado
de uma visdo do todo. Além disso, o processo de aprendizagem proporciona a possibilidade de
o individuo evoluir e ajuda a integrar todas as dimensdes da vida, levando-o arefletir sobre seu
proprio crescimento.

Nesse sentido, D’Ambrosio (1999) comenta que a educacdo busca reproduzir o
conhecimento que ja existe, conduzindo o individuo a pensar sob novas Oticas, perspectivas e
pensamentos, consequentemente produzindo o novo. Os trabalhadores necessitam construir e
alcancar conhecimento ao longo da sua vida profissional e ndo ficar paralisados nas salas de
aula no periodo de aprendizado. Assim, é importante que haja o interesse da busca de
conhecimento continuo no ambiente de trabalho.

A EC é um meio de formalizar e promover a aprendizagem continua, as praticas
educacionais que ocorrem dentro da empresa, conforme relatam Quartiero e Cerny (2005), sdo
formas dessa aprendizagem e consequentemente levam a aquisicdo de novas competéncias
vinculadas aos objetivos da empresa.

Por outro lado, segundo Luz (2010), mediante a crise econdmica dos anos de 1970, a
tendéncia foi tragar objetivos em comum com a economia e a educacao para melhorar o aumento
de producéo e qualidade da empresa. Segundo a autora, nesse periodo houve uma mudanga no

modelo do processo de trabalho que se baseava no fordismo-taylorismo, por meio de praticas
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de producdo em série, passa ser substituido por um tipo de trabalhador que estaria mais

envolvido na producao. Essas mudancas contribuiram para o surgimento da EC.

A partir das mudancas e transformagdes ocorridas em escala no mundo do
conhecimento a educacdo corporativa ganha maior amplitude, pois é necessario que
individuo agregue conhecimento, inteligéncia, habilidade social e emocional para
atuar na direcdo das mudancgas. Entretanto, esses atributos vao além da qualificacdo
ou aquisicdo de conheciento intelectual (ESTEVES, MEIRINO, 2015, p. 9).

Esteves e Meirifio (2015) esclarecem que as mudangas vém ocorrendo em VAarios

ambitos nas organizacOes, nas gestdes de recursos humanos e em especial no setor de T&D,

elas tém feito com que as organizacbes se deparem com inovacdo e métodos de gestdo do

conhecimento cada vez mais avangados.

Eboli (2004) em seu estudo procurou apresentar o cenario no qual a EC era transmitida

no Brasil, dividindo-a em sete grandes principios, conforme o quadro 1 especifica.

Quadro 1 — Os sete principios da educacéo coorporativa

Competividade

No aspecto de melhorar a forma de como as organizac¢fes desenvolvem os

negdécios em relacéo aos clientes.

Perpetuidade

/A educacdo tem que ser um importante instrumento operacional e

intelectual na vidada organizagao.

Conectividade

Textos, conteddo, videos, educacéo a distancia ou presencial, ndo importa,
tudo tem que estar conectado numa ampla aldeia de informag8es que vao
ajudar a organizagdo a ser mais competitiva e trabalhar melhor com seu

mercado.

Disponibilidade

/A educacdo tem que estar disponivel a qualquer hora, diferente do passado,
quando os treinamentos eram realizados em sala de aula de forma estética, o

funcionario tem que ter acesso ao conteido a qualquer momento.

IA Educacéo Corporativa tem que melhorar a vida da sociedade e ter um
aspecto ligado ao cidadéo, ou seja, como os contelidos vao trabalhar com aquela

Cidadania
comunidade na qual a organizagdo esta inserida, cidadania é um aspecto forte
que diferencia Educacéo Corporativa e treinamento.
N&o se pode fazer nada sozinho, as plataformas sdo cada vez mais complexas,
Parceria exigindo interconectividade e parceiros para trabalhar o contetdo e integra-los,

entregando uma solugéo prépria.
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Nesse fator o sistema de Educagdo Corporativa tem que ser autossustentavel,
ou seja, pensar em alguma forma de gerar renda e produto que possam
Sustentabilidade promover a sustentabilidade e ser comercializaveis objetivando uma estrutura
equilibrada para que quando organizagdo se deparar com o primeiro embate,
ndo tenha o risco de desaparecer.

Fonte: Adaptacio de Eboli (2004).

Para Eboli (2004) os sete principios de sucesso norteiam as praticas bem-sucedidas em
um sistema de EC, além de serem base para gerar um plano estratégico consistente e sustentavel.

A partir dessa reflexdo, para que os principios se tornem acgao pratica, sdo necessarias
algumas escolhas praticas, como o envolvimento dos lideres empresariais, modelo de gestdo da
empresa e a estrutura, capazes de gerar comportamento coerente com a estratégia selecionada.
Esses sete principios fornecem métodos conceituais para a concepgao, implementacao e analise
de projetos de EC implementados em organizagdes em geral e estabelecem uma relacdo dos
objetivos da organizacdo que podem ser atingidos por meio do aperfeicoamento das
qualificagdes dos funcionarios que ali atuam (EBOLLI, 2004).

Para Rocha-Pinto et al. (2006), a EC objetiva que o trabalho e o processo de
aprendizagem andem lado a lado, visto que um precisa do outro para se desenvolver e manter a
empresa competitiva na visdo global do mercado de trabalho. Assim, reforca-se a necessidade
da educacéo continuada no ambiente corporativo.

Para Mariotti (1999), as empresas que desejam ser competitivas no mercado de trabalho
devem buscar a educacdo continuada, mesmo sabendo que é um processo longo e que enfrentara
desafios para mudar a cultura mental de sua organizacdo, pois € um meio sustentavel para
alcancar o resultado que ela deseja obter. Na concepcdo de Simioni e Companholo (2011), a
educacdo corporativa € mais do que um treinamento dentro da empresa, € um meio de
desenvolvimento intelectual da organizagdo e de seus respectivos funcionarios com o objetivo
de manté-la competitiva no mercado e melhorar sua produtividade.

Eboli (2014) aborda que a compreensdo dessas questdes relacionadas a EC pode ajudar
todos os interessados em projetos dessa natureza a ter uma compreensao inicial do que significa
vislumbrar e implementar um sistema de educacdo abrangente e estratégico e considerar 0s
principios e padrdes orientadores para desenvolver um sistema consistente e plano estratégico
de alto nivel.

O Sistema de Educacdo Corporativa se consolida e evolui cada vez mais, 0 meio de
passar 0 conhecimento dentro da organizacdo, segundo Simioni e Companholo (2011),

denomina-se aprendizagem organizacional. A forma como ele se d& é um dos diferenciais da
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organizacao, pois permite que o conhecimento seja aplicado de maneira rapida para o publico
pertencente a organizacao.

Vieira e Francisco (2012) destacam que as empresas buscam ser manter produtivas e
competitivas investindo no seu capital intelectual alinhado aos seus objetivos e estratégias.
Dentro desse contexto, 0 que mais se espera é que a EC contribua para a competividade dentro
das organizacfes. Os autores infatizam que a educacdo anterior adotadas pelas universidades
ndo atendia a demanda do mercado de trabalho. Assim, as organiza¢des observaram que era
preciso desenvolver programas de aprendizagem alinhados com suas estratégias. Essa auséncia
de formac&o levou a criagdo das universidades corporativas.

Segundo Eboli (2004) foi nesse cenario gque surgiu a ideia da Universidade Corporativa
(UC) como eficaz veiculo para alinhamento e desenvolvimento dos talentos humanos de acordo

com as estratégias empresariais.

2.1.5 Universidade corporativa

As UCs surgiram dos centros de treinamento e desenvolvimento, segundo os autores
Castro e Eboli (2013), que observaram a dificuldade de conseguir determinados perfis
profissionais que exigiam melhor formacéo para executar melhor determinadas fungdes. Eboli
(2004) buscou compreender o contexto de surgimento e a dindmica das ECs, pois é um assunto
que merece ser debatido e revolucionou a forma de capacitar as pessoas. Trata-se de uma
medida que influencia o sistema educacional e a geracdo de conhecimento dentro de uma
sociedade.

Para Meister (1999), a educacéo proporcionada pelas institui¢bes de ensino superior ndo
era suficiente para suprir as necessidades de qualificacdo que as organizagdes exigem. Assim,
a expressdo de UC surge para suprir esse déficit. Por outro lado, ha também a necessidade da
permanéncia e continuidade do aprendizado nas organizag6es, o que reforca a necessidade da
implementacdo dessas universidades.

Obserca-se que existem davidas acerca do conceito de Educacdo Corporativa com
Universidade Corporativa. E bom esclarecer que a UC, segundo Eboli (2004), esta mais voltada
para um centro de treinamento direcionado para determinado cargo, enquanto a EC, segundo
Mundim e Ricardo (2004), trata de investir no capital intelectual da empresa de forma a obter
vantagem competitiva. Assim, a Universidade Corporativa é uma estratégia da Educacdo
Corporativa.

Allen (2002) comenta que a UC é um meio de auxiliar aempresa a alcangar sua missao
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por meio de exercicios de aprendizagem proprios e do individuo. Essa expressdo sugere uma
alternativa para as instituicdes de ensino superior, considerando a frustracdo com sua qualidade
e contetdo. Para Vergara (2000), as UCs estdo voltadas para a pratica do exercicio do trabalho,
enquanto as universidades tradicionais estdo voltadas para os estudos de tese.

Para Meister (1999), a UC é um meio de integrar os stakeholders, ou seja, as partes
interessadas envolvidas na empresa, reforcando o conceito de incluir os elementos internos e
externos e visando cumprir as estratégias da organizacdo. 1sso permite aumentar e sustentar a
vantagem competitiva mediante outras empresas no mercado.

Eboli (2004) aponta que a UC se tornou um ambiente propicio para novas formas de
aprendizado na organizacdo e que a tecnologia foi um importante aliado que permitiu agilizar
0 ensino. Dentro desse contexto, Weinstein (2000) enfatiza que o aprendizado deve ser de facil
acesso. Isso demonstra a importancia das UCs, visto que o ensino virtual possibilita o
aprendizado em qualquer lugar e horério. O acesso as informacdes pode ser compartilhado por
todos os colaboradores, permitindo o aprendizado simultdneo e de grande escala dentro da
organizacao.

Souza (1999) enfatiza que trazer o processo de aprendizagem para dentro da empresa
favorece competitividade no mercado de trabalho. Além disso, o autor refor¢a o conceito de
que a propagacdo das UCs é um meio estratégico das grandes empresas se desenvolverem
através do aperfeicoamento continuo dos seus talentos internos e externos.

Uma das UCs no Brasil ¢ a da Volkswagen, segundo Eboli (2004), cujo programa
educacional foi inspirado na empresa AUTOUNI, a UC da Volkswagen na Alemanha. O autor
relata que a primeira experiéncia de implantacdo de UC foi a da Academia Accor, em 1992.
Logo apos, foram divulgadas a Universidade Martins do Varejo em 1994, a Universidade
Brahma em 1995 e a Universidade do Hamburguer, do McDonald’s em 1997. Ha registros de
que por volta de 10 empresas constituiram suas UCs na década de 1990.

Muitas empresas brasileiras ou multinacionais j& implementaram esse sistema
educacional, como o Banco do Brasil, Banco Ital, Caixa Econémica Federal, Volkswagen,
entre outras. Assim, as UCs ja sdo um meio de aprendizado aprovado nessas e em outras
empresas, tendo sua implantacdo em crescimento expressivo.

Por outro lado, hé de se estimular a promogéo de cursos voltados para praticas do dia a
dia profissional do trabalho nas institui¢es de ensino. No relato de Vergara (2000), os cursos
das instituicdes de ensino superior ndo suprem as necessidades das organizagdes. Assim, apesar
de existirem o curso de Master in Business Administration (MBA) e 0 mestrado profissional

stricto sensu, eles ndo parecem ser suficientes para as empresas.
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Na sec¢éo a seguir sdo apresentados dados sobre as diferencas do mestrado profissional

e 0 mestrado académico.

2.2 Mestrado

Junior e Maciel (2005) especificam que o mestrado é considerado um curso de pés-
graduacao stricto sensu. Ainda segundo o parecer do Conselho Federal de Educadores - CFE
n® 977/65:

A poés-graduacdo stricto sensu (integrada pelo mestrado e doutorado) é constituida
pelo ciclo de estudos regulares em seguimento a graduacdo e que visam desenvolver
e aprofundar a formac&o adquirida nos cursos de graduagdo e conduzem & obtencéo de
grau académico (JUNIOR e MACIEL, 2005, p. 119).

O programa de pos-graduacdo brasileiro compreende: o mestrado académico, o
mestrado profissional e o doutorado. Contudo, nosso principal proposito é discorrer sobre o

universo conceitual relacionado ao mestrado no Brasil.

2.2.1 Mestrado profissional e mestrado académico: diferencas e desafios

Para pontuar as diferencas entre 0 mestrado profissional e o mestrado académico, é
valido observar o resultado produzido a partir de cada curso. Entende-se que para tal
esclarecimento é necessario consolidar as defini¢des de mestrado profissional e académico, com
vistas a compreensdo dessas duas modalidades.

Por muito tempo, houve resisténcia de aceitagdo da modalidade de mestrado profissional,
considerando a existéncia do mestrado académico. Muitos ndo entendiam seu diferencial e sua
aplicabilidade. Segundo Fischer (2005), o mestrado académico foi valorizado por muito tempo,
sendo considerado o responsavel pela producdo de pesquisa, o que facilitou a rejeicdo ao
modelo de mestrado profissional. Para entender melhor esse contexto, autores dialogam de
forma que possam descrever as diferencas das duas modalidades de mestrado no que tange ao
conceito, perfil dos candidatos e avaliacdo da CAPES.

Com relagdo ao conceito, a principal diferenca entre as duas modalidades estd no
resultado esperado. Bareham, Bourner e Ruggeri-Stevens (2000) relatam que o mestrado
académico visa a construcao de pesquisadores em profissdo, enquanto o mestrado profissional
esta voltado para a formacéo profissional dos que atuam com uma postura de pesquisa, ou seja,
com pensamento reflexivo.

Assim, o resultado da pesquisa do mestrado profissional esta voltado para a
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aplicabilidade e desenvolvimento dasorganizagdes, ou seja, do mercado de trabalho, enquanto
o resultado produzido pelo mestrado académico ndo necessariamente precisa ser aplicado, uma
vez que pode ser voltado para a producao deconhecimento.

A partir de tais caracteristicas, Ribeiro (2005) indica que ha uma diferenca no perfil do
candidato dessas duas modalidades, pois o mestrado académico é focado na formagédo de um
pesquisador, nos estudos de uma pesquisa especifica e ndo ha muita preocupacdo com sua
aplicabilidade. Por outro lado, apesar do mestrado profissional também ser direcionado aos
estudos de uma pesquisa especifica, ele esta voltado a sua aplicabilidade no mundo do trabalho.

Dentro desse contexto, Banerjee e Morley (2013) comentam que o mestrado profissional
tem a capacidade de formar um profissional com poder reflexivo e com potencial de aplicar o
conhecimento adquirido durante a pesquisa, 0 que auxilia a solucionar desafios dentro da
organizacéo.

Segundo Marques (2017), o mestrado profissional proporciona o estudo cientifico de
muitos profissionais que tém interesse pelo estudo e ndo podem se afastar de suas atividades de
trabalho no decorrer do curso. Destaca-se nesse cenario o servidor pabico, que tem tido essa
experiéncia e respectiva aplicabilidade no seu ambiente de trabalho.

No que tange a avaliacdo da CAPES, comparando o mestrado profissional com o
mestrado académico, ambos 0s cursos apresentam o mesmo grau de titulacdo, incluindo o

exercicio da docéncia com validade nacional (CAPES, 2021).

2.2.2 Mestrado profissional no Brasil

O mestrado profissional surgiu no Brasil para suprir a necessidade de mao de obra que
oferecesse um diferencial para o mercado de trabalho. A busca junto a teoria cientifica e sua
aplicabilidade na pratica do dia a dia do trabalho é um diferencial que o mestrado profissional
pode proporcionar, relata Ribeiro (2005).

Segundo Fischer (2005), o conceito de mestrado profissional ndo € uma novidade, visto
que a ideia esta presente no Parecer n° 977/65 do Conselho Federal de Educacéo dirigido aos
cursos voltados a formacéo profissional. No entanto, o curso surge de forma mais explicita no
ano de 1998, por meio da portaria n® 80/1998, elaborada pela Coordenacéo de Aperfeicoamento
de Pessoal de Nivel Superior - CAPES (BARROS, VALENTIM, MELO, 2005).

A Capes é um orgéo ligado ao Ministério da Educacdo que atualmente representa o
orgdo responsavel pela criacdo, expansao e até mesmo fechamento dos cursos de mestrado e

doutorado das universidades, sendo que a cada trés anos, essa institui¢ao se encarrega de avaliar
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com bastante critério alguns pontos fundamentais de cada institui¢éo, tais como estrutura fisica
e producdo, ou seja, atuacdo e desempenho do corpo docente e discente além de fiscalizar as
instituicdes de ensino superior, bem como fomenta outros programas, como € o0 caso de bolsas,
entre outros auxiliosampliacdo das linhas de pesquisa. (Portal Monografia BrasilEscola, c2022).

Com base no que dispde Fischer (2005), na década de 1990 a CAPES expds o mestrado
profissional, um curso de pos-graduacéo profissional stricto sensu voltado para a aplicabilidade
do dia a dia com atuacdo direta no mundo do trabalho. Segundo Barros, Valentim e Melo
(2005), ele € um meio de capacitacdo profissional por intermédio do estudo cientifico que busca
atender a dois desafios: o crescimento dos cursos de pds-graduacao e a demanda provinda dos
setores publico e privado.

Ribeiro (2005) explica que o mestrado na modalidade académica e a especializacdo lato
sensu nao conseguem atender as necessidades do mercado de trabalho e isso também serve para
justificar o surgimento da modalidade profissional. O autor também explica melhor o papel do
mestrado profissional, destacando a importancia do pesquisador usufruir do fruto da sua
pesquisa e consequentemente ser um consumidor privilegiado, o que o ajudara em sua formacéo
profissional.

No didlogo com foco nas praticas de trabalho, Gatti (2014) enfatiza que o mestrado
profissional permite melhoria na qualidade do trabalho, pois possibilita estudar o
funcionamento como um todo da sua execuc¢do. Corroborando, Marques (2017) comenta que o
mestrado profissional auxilia principalmente profissionais que ndo podem deixar de trabalhar
durante o0 andamento do curso, destacam-se 0s servidores publicos, ja que ha algumas empresas
publicas que investem nessa modalidade de desenvolvimento para seus respectivos
funcionarios.

O surgimento de duvida é comum ao abordar a diferenca entre mestrado académico e
mestrado profissional, conforme expde Fischer (2005), e se percebe que o mestrado profissional
é algo discutido recentemente em comparacdo com o mestrado académico. Isso é justificavel,
pois no ano de 1960 houve o desenvolvimento do primeiro curso de mestrado académico,
modalidade lato sensu, enquanto a consolidacéao e propagacao do curso do mestrado profissional
na modalidade stricto sensu ocorreu nos anos posteriores, na década de 1990.

O préximo subtitulo , 0 Mestrado Profissional em Administracdo (MPA). Trata-se de
um assunto que oportuna aos egressos ampliarem seus conhecimentos para atuar em um
organizacional com foco e inovagdo. Além do mais, é preciso considerar que, no Brasil, desde
0 inicio da pos-graduacéo, predominou o mestrado académico, dificultando odesenvolvimento

do curso de mestrado profissional.
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2.2.3 Mestrado profissional em administragéo

Segundo Andrade, D’ Avila e Oliveira (2004), 0 MPA nasceu em 1998, ap6s a regulacéo
do curso pela CAPES, vinculado ao Nucleo de P6s- Graduagdo em Administragdo (NPGA) da
Universidade Federal da Bahia (UFBA).

Ao tratar especificamente dos MPAs, segundo Ruas (2003), ha uma questdo em torno
deles e do MBA, pois ambos séo voltados a formacao com alta qualidade para profissionais que
atuam no mercado de trabalho. O MBA esté categorizado como lato sensu, enquanto o MPA é
caracterizado como stricto sensu.

As nomenclaturas similares de ambos os cursos podem gerar confuséo e dificuldade na
diferenciacéo, sobre isso Wood Jr. e Paula (2004) reforcam que o MPA transita no &mbito do
MBA e do mestrado académico. Um dos pontos criticos abordado pelos autores € o tempo de
dedicacdo ao curso e a manutencao do vinculo com a empresa em que se trabalha. O MPA exige
daparte do aluno muitas pesquisas e preparo e caso a empresa em que atua ndo possa oferecer
essa flexibilidade para realizacdo de seus estudos, isso implicard no resultado do
desenvolvimento do trabalho.

Wood Jr. e Paula (2004) elencaram uma série de artefatos que contribuiram para o
desenvolvimento do MPA, ja que se trata de um curso focado em lidar com os desafios
organizacionais. Na concepcdo dos autores, esse curso busca, por meio de iniciativas
especificas, engajar o aluno no ambiente de trabalho.

Nesse sentido, destacam-se alguns fatores, como a adaptacdo da matriz curricular do
curso conforme a realidade do perfil do discente, o que permite que essa caracterizacdo seja
algo diferencial do MPA.

Assim, de acordo com os autores citados, é notério observar que o MPA é um curso que
nédo exige dedicacdo exclusiva por parte do estudante, proporcionando a manutencdo do seu
vinculo de trabalho. Nesse sentido, o titulo a seguir apresenta uma discussdo sobre as empresas
que buscam experiéncia transformadora, tanto no ambito profissional quanto no mercado
competitivo, em parceria com as instituicbes de ensino, objetivando oferecer aos seus
funcionérios aprendizagem e desempenho profissionalpermitindo que venham interagir e ter

relacdo com pessoas e profissionais de diferentes expertises e experiéncia profissional.
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2.2.4 Mestrado profissional: parceria de empresa com organizag0es e instituicdes de ensino

Com um mercado cada vez mais globalizado, as organizacdes se conscientizaram da
necessidade de investir nessa parceria com as institui¢des de ensino, objetivando a qualificagdo
de seus funcionarios e considerando a criagdo de um diferencial competitivo. E notério que o
capital intelectual é o fator diferencial das empresas. Afinal, em um mercado competitivo e
dindmico, avaliar o desempenho se torna cada vez mais necessario na busca da eficiéncia
organizacional (OLIVEIRA et al., 2021).

A medida que a parceria cresce, amplia a qualificacio dos funcionarios e a evolugio em
sintonia com o mercado competitivo promove no ambito da EC profissionais integrado aos
objetivos, desenvolvimentos e metas da empresa. De acordo com Pham e Saito (2019), as
empresas entendem que investir na maximizagdo do desenvolvimento de habilidades e
conhecimentos tedricos amplia o potencial de produtividade do funcionario em consonancia
com as expectativas e necessidades do mercado de trabalho.

A parceria ativa pode ser exercida por meio de diversas instituicGes de ensino, como as
parcerias buscadas pelo PPGE/UFRRJ. “Uma das politicas de aprimoramento do corpo docente
adotado pelo PPGE tem sido o incentivo a busca de parcerias institucionais com outros
programas e/ou centros de pesquisa [...]” (PPGE, 20224, p. 1).

O PPGE, além das turmas de ampla concorréncia, promove a qualificacdo e formacéo
em nivel de poés-graduacdo stricto sensu na modalidade mestrado profissional para
colaboradores e servidores efetivos de diversas instituicGes, sejam de natureza publica ou
privada (UFRRJ, 2022a). As parcerias ativas sdo consideradas uma opcao estratégica com
objetivo de promover a qualificacdo e a aprendizagem corporativa, que vai ao encontro das
exigéncias contemporaneas do mercado competitivo e gestdo de pessoas.

As vantagens da parceria de forma ativa culmina em funcionarios que passam a exercer
um papel de protagonista e menos passivo dentro daempresa por meio de uma percepgéo realista
e profissional, essa parceria com as institui¢cbes de ensino é impulsionada pela inovacao. Para
Gallouj e Weinsten (1997), o mercado de trabalho valoriza a pratica e disseminacao da inovacao
e 0 seu protagonismo no desempenho das atividades de servico, elevando o padréo da inovacao
nesse setor. Schwab (2019), porém, alerta que inovar ndo é um processo simples, é socialmente
muito complexo e é necessario que no meio dessa parceria exista 0 minimo de controle nas
mudancas que serdo provocadas, com o objetivo de acompanhar o impacto intelectual que sera

causado.
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A contribuigéo das universidades com as empresas culmina em profissionais altamente
capacitados, gerando um campo aberto em que é possivel produzir novos meios de uni-las e dos
inmeros beneficios e vantagens, por exemplo, a evolugdo da educacdo; crescimento da
empresa no mercado competitivo; localizagcdo de melhores talentos; qualificacdo profissional;
conectar a empresa com a universidade.

Garcia e Suzigan (2021) acreditam que,

Nesse contexto, a universidade é parte integrante do sistema de inovagao de qualquer
pais. Em geral, as universidades combinam funcdes de formacéo e de qualificacdo de
mao-de-obra, com atividades de pesquisa avancada basica e aplicada, além da
transferéncia e difusdo dos novos conhecimentos para a sociedade. Além disso,
diversas sinergias podem ser identificadas entre as atividades da universidade. Por
exemplo, os conhecimentos adquiridos na universidade pelo pessoal qualificado que
trabalha na industria representam um canal fundamental de transferéncia desses
conhecimentos da universidade para as empresas. Além disso, esses profissionais
qualificados exercem papel muito importante no estabelecimento de relag6es entre os
pesquisadores académicos e os cientistas industriais (GARCIA, SUZIGAN, 2021, p
5).

A parceria universidade-empresa representa uma estratégia importante pela qual o
conhecimento gerado pela formacao académica é transferido para o dominio da empresa. Muitas
empresas consideram a manutencao de relagdes de colaboracdo com a universidade maisvaliosa
do que as formas de comercializacdo, uma vez que tendem a fomentar processos mais densos
de aprendizado em ambos o0s parceiros.

Além disso, as rendas das atividades de colaboracdo sdo muitas vezes mais elevadas
para a universidade do que a remuneracdo gerada pela comercializacdo da propriedade
intelectual. A interacdo universidade-empresa pode ser representada por instancias de
colaboracéo entre diferentes organizacgdes, que tém o papel de vincular universidades e outras
organizacGes, em especial empresas. A busca por parceiros académicos pode envolver uma
contrapartida financeira ou outros tipos de beneficios econdmicos (PERKMANN et al., 2013).

Garcia e Suzigan (2021) consideram que as empresas e universidades além da parceria,
normalmente buscam objetivos mais amplos do que aqueles restritos as atividades académicas
strictu sensu. Por exemplo, os parceiros académicos podem oferecer sua experiéncia para prover
novas ideias sobre questdes de inovacles e aprendizagem.

Destarte, para melhor compreenséo de todo desenvolvimento da presente dissertacéo, a

metodologia de pesquisa destina-se a descrever todo o processo de defini¢do e analise de dados.
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3 METODOLOGIA

O método utilizado estabeleceu como norte o problema de pesquisa que visa atingir o
objetivo da mesma com as informacdes sobre sua caracterizagdo quanto a natureza, abordagem
e 0 contexto da pesquisa. Além disso, o esclarecimento de como se deu a selecdo do objeto de

estudo, a coleta e analise dos dados e 0s sujeitos de pesquisa.

3.1 Delineamento e Caracterizacédo da Pesquisa

A pesquisa descreveu o processo de convénio do PPGE/UFRRJ com as empresas
parceiras. Adotou-se uma abordagem qualitativa, uma vez que nela ha a possibilidade de
investigar uma questdo utilizando o significado dado pelo grupo de individuos referente ao
problema levantado (CRESWELL, 2014).

De acordo com Flick (2009), esse tipo de pesquisa parte de uma abordagem
investigativa para entender o mundo externo e fatores internos que nele refletem. Isso permitira
um pensamento reflexivo e interpretativo sobre o resultado dessa pesquisa.

Para Godoi (2006), o pesquisador busca as experiéncias compartilhadas para evidenciar
0 projeto da pesquisa. Isso significa que quanto mais se permite ao individuo pesquisado expor
sua opinido, mais respostas serdo conquistadas e isso se refletira no resultado da pesquisa. Esse
é imprevisivel, visto que a pesquisa qualitativa € voltada para compreender e interpretar o
comportamento e as expectativas do individuo dentro de um grupo de pessoas selecionadas.

Rohmann (2000) comenta que a pesquisa qualitativa busca alcangar objetivos livres de
pressupostos ou opinides pessoais do pesquisador. Segundo Denzin e Lincoln (2006), a
pesquisa qualitativa envolve uma abordagem interpretativa do mundo, o que significa que seus
pesquisadores estudam as coisas em seus cenarios naturais, tentando entender os fendbmenos em
termos dos significados que as pessoas a eles conferem. Seguindo essa linha de raciocinio,
Vieira e Zouain (2005) afirmam que a pesquisa qualitativa atribui importancia fundamental aos
depoimentos dos atores sociais envolvidos, aos discursos e aos significados transmitidos por
eles. Nesse sentido, esse tipo de pesquisa preza pela descricdo detalhada dos fenémenos e dos
elementos que o envolvem

Quanto aos fins, a pesquisa é de natureza aplicada e cunho descritivo que de acordo com
Gil (2010), a natureza se diz aplicada por buscar resolver problemas concretos, com vistas a
aplicacdo em uma situacdo especifica. Como 0s setes principios de sucesso da educacgédo

corporativa estdo sendo trabalhados no processo de parceria entre mestrado profissional em
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gestdo estratégia e as empresas parceiras. A pesquisa se enquadra como descritiva, segundo Gil
(2017), tem como objetivo principal levantar as opinides e crencas de um grupo selecionado,
fruto de levantamento de dados que ndo possuem caracteristicas estatisticas, mas de analise
interpretativa. Segundo 0 mesmo autor, algumas ferramentas utilizadas para a coleta de dados
s80 0 questionario e a observacao sistematica.

Silva e Menezes (2005) pontuam que a pesquisa descritiva esta voltada a interpretacdo
dos dados levantados em relacdo ao objeto de estudo. Assim, ela ndo esta apenas na descoberta,
mas tem como objetivo o0 processo, a interpretacao e o resultado da analise dos dados. Portanto,
o0s instrumentos de coleta de dados devem ser bem estruturados para que se possa chegar a uma

boa andlise através da

3.2 Sujeitos da Pesquisa

O estudo objetivou como meta dois grupos: no primeiro grupo estdo as empresas IFRJ,
CODEMAR e o IFAM que serdo representadas pelos gestores de RH. O segundo esta voltado
para a instituicdo de ensino UFRRJ representada pelos coordenadores PPGE/UFRRJ. As
empresas parceiras junto a instituicdo de ensino UFRRJ contemplaram, por meio do PPGE,
duas turmas fechadas para o IFRJ em 2017 e 2018, uma turma fechada para a CODEMAR em
2020.1 e umaturma fechada para o IFAM em 2020.2, totalizando quatro turmas do curso. Serao,

assim, investigados o seguintes sujeito: as parcerias firmadas para as quatro turmas fechadas.

e Gestores de Recursos Humanos referentes as empresas que firmaram parceria
com o PPGE/UFRRJ. Nesse caso, as empresas parceiras sdo: o IFRJ, IFAM e
CODEMAR,;

e A coordenacdo do PPGE/UFRRJ.

Apos a apresentacdo dos sujeitos selecionados, o proximo passo foi delimitar a forma

de coleta de dados para auxiliar na pesquisa.

3.3 Coleta de Dados

Segundo Vergara (2012), os critérios basicos para detalhar a metodologia da pesquisa se
ddo quanto aos fins e aos meios. Utilizou-se para a coleta de dados procedimento técnico

bibliografico e pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica, para Appolinario (2011), tem
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como objetivo a revisdo de literatura de um determinado tema, ou contexto tedrico.

Fachin (2017) define que a pesquisa bibliografica proporciona o saber fundamentado
através de dados secundarios, ou seja, se realiza pesquisas atraves de livros, artigos técnicos,
entre outros que estejam relacionados ao problema de pesquisa, além de exigir uma boa
organizacéo dos resultados obtidos na busca.

Lakatos e Marconi (2021) explicam que o procedimento técnico de pesquisa
bibliografica € o mais comum, estando praticamente presente em todos os trabalhos de
conclusdo de curso, tem carater predominante tedrico ao qual se busca desvendar 0s
relacionamentos entre conceitos, ideias e caracteristica de um objeto. Realiza-se a comparacéo
a partir de varios angulos diferentes sobre o0 mesmo problema, nesse contexto o pesquisador
amplia as informacgdes sobre o assunto e atraves dessas informacdes os resultados sdo
comparados e interpretados chegando a conclusédo além de possuir subsidios que contribui com
respostas necessarias para se alcancar os objetivos do trabalho.

Para Treinta et al. (2011) a pesquisa bibliografica destina-se a buscar publicacdes
primarias e secundarias para realizar o processo de inclusdo e exclusdo dos autores selecionados
objetivando analisar tudo o que ja foi publicado sobre o assunto, nesse sentido a busca €
realizada através das palavras-chave, periodo de ano da publicagdo, tema e objetivos.

A pesquisa bibliogréafica facilita o planejamento e desenvolvimento acerca do tema em
questdo além de ampliar o conhecimento em relagcdo ao problema da pesquisa, direcionado ao
termo de mestrado e EC para buscar compreender a parceria entre as empresas parceiras e 0
PPGE/UFRRJ. Para além disso, a pesquisa bibliografica tem como objetivo a elaboracdo de um
instrumento de coleta de dados, que permitira, nesse caso, ter subsidios suficientes para a
elaboracdo do roteiro de entrevistas semiestruturadas.

Buscando privar pela saide e bem-estar dos participantes a melhor opcdo para a
realizacdo foi através da ferramenta de videoconferéncia com data e horario marcado, conforme
a disponibilidade do entrevistado. Isso permitiu atingir os dois publicos de pessoas que estdo
situados geograficamente distantes da entrevistadora, visto que esta reside em Marica - RJ.
Ressalta-se que os sujeitos da pesquisa ja foram citados, as empresas parceiras que estdo
situadas no estado do Rio de Janeiro e em Manaus - AM: IFRJ, IFAM e CODEMAR e a
coordenacdo do PPGE/UFRRYJ, localizado em Seropédica - RJ.

Todos os entrevistados assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), atestando a sua participagdo voluntéria, autorizacdo de uso das informaces obtidas e
conscientizacdo sobre a confidencialidade e garantia de anonimato das respostas. Os sujeitos

da pesquisa foram dimensionados em: trés Gestores de Recursos Humanos do IFRJ, 2017 e
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2018, IFAM, 2020 da CODEMAR, 2020, a coordenacao do PPGE/ UFRRJ no periodo de 2017
a 2021.

Para inclusdo dos participantes se estabeleceu os seguintes critérios: fazer parte da
empresa como gestor ou ex-gestor ou ser indicado pelo gestor do momento para representé-|o;
estar em atividade no momento da coleta; estar no quadro da referida organizagéo e consentir
em participar da pesquisa. No que concerne aos critérios de exclusdo, nao participaram da
pesquisa profissionais aposentados e 0s que se recusaram a participar do estudo.

As entrevistas seguiram um roteiro semiestruturado, conforme os Apéndices B e C,
composto de questdes de identificacdo do perfil do entrevistado e questdes a serem investigadas

quanto ao contetdo desejado referente aos dois grupos de pessoas, a saber:

a) Gestores das empresas parceiras com as quais o PPGE firmou contrato. Nesse
caso, a entrevista foi aplicada no IFRJ, CODEMAR e IFAM, com a finalidade
de observar o motivo que os levou a escolher o curso de mestrado profissional
para capacitacao dos seus servidores e identificar o funcionamento da area de EC
nas empresas parceiras a luz das teorias dos sete principios de sucesso. Além
disso, a mesma busca compreender o motivo de selecionar a instituicdo de
ensino UFRRJ, como se deu o didlogo para firmar a parceria e quais sao as

expectativas da empresa com a formagéao dos seus funcionarios no PPGE.

b) A coordenacdo do PPGE/UFRRJ. A entrevista objetivou obter informacdes
sobre 0s motivos que levaram a instituicdo de ensino a firmar o convénio com
empresas parceiras. ldentificar como se deu o dialogo entre elas e quais sdo as

expectativas e licdes aprendidas ao firmar esse tipo de parceria.

Apos o registro das entrevistas e a exploracéo de dados foi realizado a anélise dos dados
obtidos.

3.4 Analise dos Dados

Segundo Vergara (2012), a analise de conteldo é considerada uma técnica para
tratamento de dados que busca compreender a descricdo de significados dos dados coletados
pelos pesquisadores sobre um determinado tema. Os resultados e os dados obtidos a partir das
entrevistas foram tratados segundo a técnica da analise de contedo proposta por Bardin (2011),

cuja analise esta dividida em trés momentos que sdo especificados a seguir por Machado (2021):
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a)

b)

Pré-analise: nesta fase, devemos fazer uma leitura flutuante do material, para ver do que
se trata; escolher os documentos que serdo analisados (a priori) ou selecionar os
documentos que foram coletados para a analise (a posteriori); constituir o corpus com
base na exaustividade, representatividade, homogeneidade e pertinéncia; formular
hipoteses e objetivos e preparar o material.

Exploracdo do material: dentro desta fase, temos as etapas de codificacdo e
categorizacdo do material. Na codificacdo, deve ser feito o recorte das unidades de
registro e de contexto. As unidades de registro podem ser a palavra, o tema, o objeto ou
referente, o personagem, o acontecimento ou o documento. Para selecionar as unidades
de contexto, deve-se levar em consideracdo o custo e a pertinéncia. Também deve ser
feita a enumeracdo de acordo com o0s critérios estabelecidos anteriormente. A
enumeracao pode ser feita através da presenca (ou auséncia), frequéncia ponderada,
intensidade, direcdo, ordem e co-ocorréncia (anélise de contingéncia). Depois da
codificacdo, deve ser feita a categorizacdo, que seguird algum dos seguintes critérios:
semantico, sintatico, 1éxico ou expressivo.

Tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo: a interpretacdo dos resultados
obtidos pode ser feita por meio da inferéncia, que € um tipo de interpretacdo controlada.
Para Bardin (2011, p. 133), a inferéncia podera “apoiar-se nos elementos constitutivos
do mecanismo classico da comunicacdo: por um lado, a mensagem (significacdo e
co6digo) e o seu suporte ou canal; por outro, 0 emissor e 0 receptor”. Por isso, aqui é
preciso atentar-se para: 0 emissor ou produtor da mensagem; o individuo (ou grupo)
receptor da mensagem; a mensagem propriamente dita e 0 médium, o canal por onde a

mensagem foi enviada.

Segundo Bardin (2011), o papel de geracdo de inferéncias e dos resultados da

investigacdo é realizado pelo pesquisador. Essa etapa é a parte do trabalho que retoma o
problema de pesquisa, analisando-o e discutindo-o frente a teoria e verificando se houve novas
descobertas de acordo com as suposi¢es iniciais. No que tange ao método selecionado para
pesquisa, tragamos 0s riscos com o intuito de mitiga-los e corrigi-los, com o proposito de obter

uma melhor coleta de informacdes e, consequentemente, uma melhor analise.

A exploragdo do material é realizada por meio da técnica de interpretacdo das

transcricOes das respostas das entrevistas, identificando as ideias de cada resposta de cada
entrevistado. O mesmo acontece com os dados levantados na pesquisa bibliografica, por meio

da técnica de codificacdo, classificacdo e categorizacdo (BARDIN, 2011).
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3.5 Limitacdes do Método Selecionado Paraa Pesquisa

De acordo com Gil (2008), a entrevista feita por meio de roteiro semiestruturado apresenta

algumas limitacGes, pois podem acontecer dificuldades, como:

e Disponibilidade de tempo e motivacao, ou seja, a boa vontade do entrevistado em dar
informacdes necessarias;

e Fornecimento de respostas falsas, determinadas por raz6es conscientes (por exemplo,
medo ou ndo querer desagradar algum gestor);

e Envolver, geralmente, nimero relativamente pequeno de perguntas, pois entrevistas
com muitas perguntas apresentam alta probabilidade de ndo serem respondidas, por se

tornar um processo exaustivo para o entrevistado.

Todas essas limitacGes, de alguma forma, intervém na qualidade das entrevistas. No
entanto, em funcgdo da flexibilidade prépria da entrevista, muitas dessas dificuldades podem ser
contornadas. Um outro fator que pode ser considerado limitante sdo 0s sujeitos da pesquisa,
pois ocupam cargos publicos, os quais podem sofrer mudancas, como transferéncia de unidades,
desligamento da empresa ou mudancga de cargo, que podem gerar impacto no resultado da
pesquisa. Além disso, é considerada limitante a auséncia de material bibliogréfico que possua
profundidade sobre o assunto mestrado profissional. Destacamos que todas as limitagcdes foram
analisadas e contornadas com o objetivo de supera-las. Assim, a proxima secdo apresenta 0s

atores que compdem o resultado da pesquisa constituido por dados relevantes.

Ao final da desta dissertacdo foi desenvolvido o produto tecnoldgico ao qual culminou em um
relatério técnico conclusivo objetivando o acesso a um histérico completo sobre os dados coletados
objetivaando contribuir para o fornecimento de informac6es que incidem diretamente na percepcéo do
servidor e na sua opnido mais variada sobre a EC e dessa forma a organizacao podera realizar analises

assertivas e construir 6timos planos de acdo no dmbito da EC.
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4 RESULTADO DA PESQUISA

A partir dos dados coletados através do roteiro de entrevista semiestruturada, acordados
com as pesquisas bibliografica e de campo foi possivel analisar e dessa forma se obtém os
resultados da pesquisa.

Com o intuito de preservar a identidade dos participantes, foram criados nomes ficticios
para os voluntérios entrevistados na pesquisa. Para facilitar o entendimento na identificacdo dos

sujeitos entrevistados, segue abaixo a correlagdo dos entrevistados e sua respectiva empresa

Quadro 2 — Relacdo de nome e empresas parceiras
Nome Ficticio Empresa Cargo

Antonio PPGE/ UFRRJ Gestor
Maria PPGE/ UFRRJ Gestor
Bianca PPGE/ UFRRJ Ex-gestora

Geferson Empresa Conveniada (EP1) Gestor

Antbnia Empresa Conveniada (EP2) Gestor
Gabriel Empresa Parceira Conveniada (EP3) Gestor

Rita Empresa Parceira Conveniada (EP3) Ex-gestora

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Nesta se¢éo, serdo apresentados os resultados da pesquisa por meio de quatro

categorias, expostas a seqguir.

4.1 PPGE/UFRRJ - Motivos Para a Realiza¢éo do Convénio Com as Organizacoes

Esta categoria apresenta a analise e os motivos que levaram o firmamento do convénio
entre 0 PPGE/UFRRJ e as empresas parceiras. Dessa forma, foram investigadas questfes que
pudessem compreender o intuito dessa parceria.

Foram investigados, inicialmente, os motivos que levaram o PPGE a fazer esse tipo de
parceria. Em consonancia com o assunto, Eboli (2004), relata a importancia do investimento na
EC, o qual resulta em compreender os principais recursos e planejamento financeiro que visam
atingir a sustentabilidade do programa.

Moscardini e Klein (2015), em seu estudo, corroboram com Eboli (2004) sobre os
avangos intelectuais estarem cada vez mais rapidos no mundo empresarial. A aprendizagem, no

contexto organizacional, transforma-se em parceria e nasce a EC, dando lugar a perspectivas
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diferentes, focadas em melhorar as estratégias educacionais, promover aprendizagens continuas
gue visam ao desenvolvimento de competéncias para o negocio e ampliar e desenvolver o
conhecimento do funcionario.

Mediante a esse contexto, pode-se trazer os relatos dos gestores do PPGE/UFRRJ, por
exemplo, Antdnio, que mencionou dois motivos principais que levaram o PPGE a buscar esse
tipo de parceria. Um pertence a um fator de origem administrativo financeiro e o outro fator de
origem académica.

Sobre o primeiro fator, Antonio destacou o fato do mestrado profissional precisar de
receita, visto que ndo recebem nenhum tipo de verba do Programa de Apoio a P6s-Graduacao
(PROAP) destinada pela CAPES, enquanto o mestrado académico e o doutorado recebem esse
apoio financeiro, segundo a entrevistada Maria, Coordenadora do PPGE. Mediante aos relatos,
reforcam que o PPGE precisa gerar receita e a provinda dos convénios firmados com as
organizacdes sdo investidas no proprio programa.

O outro motivo que levou o PPGE a buscar esse tipo de parceria é de natureza
académica. A entrevistada Maria expds que seria por uma proposta pedagogica. A mesma
explicou que seria uma oportunidade de entrar nas empresas para fazer os campos de pesquisa
com alunos. D’ Ambroésio (1999) explica que promover uma aprendizagem adequada consolida
o0 desenvolvimento e a produtividade da empresa, que demonstra um reconhecimento da relagéo
entre os sistemas de conhecimento e os valores humanos.

Importante relatar que curso de mestrado profissional produz um resultado diferente do
mestrado académico. No mestrado profissional, segundo Ribeiro (2005), o estudo do
pesquisador estd voltado a aplicabilidade do produto produzido no mercado de trabalho,
enguanto o mestrado académico esta voltado a formacdo de um pesquisador, ndo tendo a
necessidade da sua aplicabilidade no mercado de trabalho, ou seja, voltado a producdo de
conhecimento.

Em consonancia com a intencdo do programa de ofertar o curso para as organizacoes,
Eboli (2004) aborda os sete principios de sucesso para implantacdo da EC e destaca o principio
de parceria externa com instituicao de ensino. Essa permite agregar valor a empresa, tornando-
a mais competitiva no mercado de trabalho.

Em relacéo ao PPGE ofertar o mestrado profissional e ndo outros cursos, como MBA,
as entrevistas apresentaram que o nivel de qualificacdo € a proposta de garantia da qualidade e o

diferencial do programa, como se expressou Anténio:
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Grosso modo as qualificagdes, elas vdo se desdobrar em dois grandes grupos. VVocé
tem o lato sensu e o stricto sensu. No stricto sensu vocé tem os mestrados e doutorado
que na verdade diplomam seus alunos, os latos sensu sdo as especializaces, MBAs,
elas na verdade certificam os alunos, ndo qualificam (Ant6nio).

Outra questao apresentada por Maria fois sobre 0 PPGE n&o pensar em ofertar o curso
de lato sensu, pois exige montar uma outra proposta de trabalho e consequentemente um outro
corpo docente. Caso contrario, isso ira sobrecarregar o corpo docente presente, podendo
prejudicar a qualidade do curso, que é um dos objetivos que 0 programa visa manter.

A entrevistada mencionou: “o nosso objetivo pelo contrario ¢ ganhar uma nota mais alta
abrir o doutorado profissional e ampliar para a internacionalizacdo, entdo este programa precisa
ser preservado”. Diante desse contexto, o estudo de D’ Ambrosio (1999), o qual afirma que € na
explicacdo da aprendizagem continua que se concebe o conhecimento.

No que diz respeito aos gestores das empresas conveniadas, Geferson, gestor da empresa
EP1, explicouque o convénio feito era do interesse da organizag&o, visto que existia uma demanda
grande de servidores com interesse em fazer o mestrado, além de existir o interesse sobre 0s
produtos produzidos por meio do curso, que pudessem ser aplicadosno ambiente de trabalho.

No caso da empresa conveniada EP3, a organizacdo também tinha interesse pelo
firmamento do convénio, conforme afirmou Rita, ex-gestora da EP3:

Foi através assim eu como diretora, &, assim remonta 2017, se eu for pensar a primeira
vez que eu falei com o professor Daniel. Eu, professor Pinheiro, se deu através da
nossa pro-reitoria que hoje eu atuo e nés buscavamos parcerias. Para mim era muito
importante esse foco de administracdo publica, gestéo estratégia (Rita).

Quanto aos critérios para selecdo das empresas parceiras, Antdnio, gestor do
PPGE/UFRRJ, explicou que no programa ndo h& um critério definido de selecdo de empresa
parceira. O programa atende tanto empresas publicas quanto privadas. A parceria com as de
carater pulbico € o carro chefe e ha o interesse em trabalhar com as privadas para que se possa
evoluir de diferentes formas, visto que a administragdo esta suscetivel a mudancas no ambiente
de negdcio. Observa-se que esses critérios de selecdo para futura parceria surgem de um mercado
que se encontra cada vez mais competitivo, sobre o qual Pham e Saito (2019) explicam que
manter aempresaalinhadaem parceria comaeducacéo geracriatividade, inovacao e habilidades.

Bianca, ex-gestora do PPGE, também afirmou sobre a ndo existéncia desse critério para
o firmamento de convénios com organizagdes. O primeiro firmamento foi com a empresa
conveniada EP1, dado devido a confianca que essa tinha na expertise da instituicdo de ensino
em administracdo publica.

Apesar de ndo existir critérios estabelecidos para a selecdo das empresas conveniadas,
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para gue 0 programa consiga caminhar bem e ter uma boa nota pela CAPES, ndo basta ter a

empresa, alunos e o programa de ensino, se faz necessario a colaboracao de todos. A gestora

do PPGE, Maria, deixou claro:
Um programa ele depende de uma articulagéo coletiva, € um professor sozinho ndo
faz nada por um programa se ele ndo tiver junto com ele professores querendo elevar
a nota do programa, alunos querendo fazer aquilo que eles se prepuseram a fazer que
¢ as pesquisas e as publicagdes, instituicdo dando todo apoio e suporte possivel para
que o programa consiga caminhar a CAPES reconhecendo isso, entdo a gente depende
de varios atores sociais (Maria).

Com a experiéncia vivida pelo PPGE, Maria observou que as instituicdes federais tém
mais chances do que outras empresas na adesdo do curso de mestrado profissional, visto que
nelas um titulo a mais proporciona aumento salarial e isso € um excelente motivador para que
essas organizacGes procurem esse tipo de convénio e os alunos se dediquem as pesquisas.

Na politica de progressao de carreira em empresas privadas ha uma variancia de empresa
para empresa, assim, ndo necessariamente quem tem um titulo a mais tera um aumento salarial.
Desse modo, nem todas as empresas privadas buscam o curso de mestrado profissional para
capacitar seus funcionarios.

De acordo com Vieira e Francisco (2012), o curso de mestrado para algumas empresas
é considerado como estratégia competitiva sustentavel, ou seja, 0 compromisso da organizacao
em manter o desenvolvimento continuo de seus funcionarios, visando a obtencdo de melhores
resultados.

Quanto a forma do convénio, essa esta interligada com a visdo da universidade. Maria,
gestora do PPGE/UFRRJ, mencionou que existe um Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI) na UFRRJ. Esse plano é responsavel por articular a estratégia da instituicdo, numa visdo
macro, para de cinco a dez anos futuros.

No momento, nesse plano ndo constam todos os cursos de pds- graduacédo oferecidos
pela UFRRYJ, isso significa dizer que o PPGE esta alinhando com a visdo da universidade, no
entanto, esse alinhamento ndo esta formalizado no PDI da instituicdo de ensino. Para além
disso, Anténio afirmou que formacdo de pessoas € um dos cumprimentos dos requisitos de
insercdo social, um dos pontos nos quais o0 PPGE esté alinhado com a visdo da UFRRJ.

O curso de mestrado profissional ofertado pelo PPGE proporciona a participacdodos
funcionarios/alunos nas decisdes estratégicas, visto que os estudos académicos permitem ter
uma postura de reflexdo com a visdo académica dentro das empresas parceiras.

Torna-se evidente nas entrevistas que os beneficios trazidos para a universidade através

das parcerias sdo o0 ensino, pesquisa e extensdo, afirmou Maria. O impacto humano que essa
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formacéo implanta na sociedade, na viséo de Maria:

Entdo a universidade, ela nesse sentido ela se beneficia nessa ponte que a gente abre
com a sociedade nada mais do que isso, € gerar impacto. A Rural dentro das empresas
das instituicGes é o nome dela que esta la e a formacdo humana que ela esta dando
(Maria).

Antonio relatou que a troca de possibilidades de termos de casos é relevante devido a
possibilidade da manutengdo dos negocios por meio das questdes levantadas pelos alunos
fundamentalmente apurados em debates académicos, que implica a aplicabilidade no ambiente
de trabalho. Os casos sdo importantes para a administracdo, pois permitem aprendizado mutuos.
Do meio da préatica para produzir conhecimento e o conhecimento académico ser aplicado na
pratica.

Andrade, D’Avila e Oliveira (2004) acrescentam que o conhecimento académico
tedrico-préatico consolida o retorno do investimento injetado no mestrado profissional, provoca
0 surgimento de um ambiente corporativo dinamico com competéncias essenciais para cada
funcéo e setor da empresa.

Entdo, percebe-se que 0s gestores entrevistados do PPGE intencionaram a mesma
resposta referente aos motivos que levaram o firmamento do convénio do PPGE/UFRRJ com
as empresas parceiras. ldentificamos que o convénio possibilita a sustentabilidade financeira e
a manutencdo da proposta pedagdgica do programa e se inserir nas organizagoes,
proporcionando a troca de conhecimento entre si e consequentemente gerando novos
conhecimentos.

Perceber que a pesquisa revela que ndo ha um critério estabelecido para selecao das
organizag0es, no entanto, deixa esclarecido a importancia para o programa da boa interlocucéo
entre alunos, empresa e o corpo docente, para que se possa ter bons resultados para ambos e,

em seguimento, boa nota pela CAPES.

4.2 Expectativas e Desafios do PPGE/UFRRJ Com o Convénio

Nesta categoria, foram analisados as principais expectativas e os desafios que o
PPGE/UFRRJ enfrentou no firmamento do convénio com as empresas parceiras. Dessa forma,
foram investigadas as seguintes questdes: o tipo de desafios enfrentados pelo PPGE a partir da
parceeria; como o PPGE mantém ou eleva o nivel de qualidade de ensino perante a CAPES;
Como é realizada pelo PPGE a medicdo do nivel de satisfacdo das empresas parceiras e 0 que

esta parceria contribuiu para o PPGE relacionado a aprendizagem.
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Os diversos desafios e barreiras associados as relagcdes universidade-empresa estéo
sendo, em grande parte, mitigados por meio de politicas e estratégias que tém o efeito de
caminhar na direcdo de compatibilizar os interesses dos agentes e promover as relagdes de
colaboracéo entre os agentes.

De acordo com Garcia e Suzigan (2021), as expectativas e desafios que regem as relagdes
entre universidade e empresa ndo estdo isentas de dificuldades. Existe um conjunto de normas
contrastantes que determinam o curso oferecido. O reconhecimento da universidade como fonte
de informacg0es e de novos conhecimentos ndo esta isento de debates e controvérsias.

Por um lado, a literatura e as experiéncias praticas no Brasil e no exterior ttm mostrado
gue as empresas tém procurado se aproximar cada vez mais da universidade como apoio as suas
atividades inovativas. No entanto, existem dificuldades, barreiras e desafios nessas relacoes,
envolvendo desde diferentes sistemas de incentivo nas atividades da universidade e das
empresas, até as dificuldades envolvidas na aproximacdo da universidade com empresas que
possuem esfor¢os reduzidos.

Diante da questdo dos desafios enfrentados pelo PPGE referente aos conveénios
realizados com as empresas parceiras, 0s gestores do PPPGE/UFRRJ entrevistados fizeram
alguns relatos. O entrevistado Antonio comentou que um dos principais desafios é a
heterogeneidade da formac&o académica do aluno e o discernimento dele em saber diferenciar
0 que € mestrado académico e o que € profissional.

Diante disso, Antonio explicou que a questdo da heterogeneidade, pois o0 programa
permite a entrada de qualquer tipo de formacéo académica. No entanto, em algumas formacgdes,
por ndo terem matéria acumulada na area, existe o desafio de lidar com o novo conhecimento.
Anténio relatou que:

O desafio hoje academicamente mais pra mim destacado estd associado a essa
heterogeneidade que as formacdes delas, digamos assim a proporcionam. Entdo o
nosso programa apesar de ter um programa em administracdo da area de gestdo
estratégica, a sub area, ele permite a entrada de qualquer tipo de formac&o. Desde que
seja graduado, em ter a graduacao, é possivel fazer o que, portanto, torna-se um desafio
em funcdo da sua area de concentracdo significa é que disciplinas relacionadasa
administracdo que muitas vezes exigem connhecimento acumulado (Antonio).

Enquanto ao conceito do mestrado profissional, Antdnio enfatizou que um dos desafios
que o programa enfrenta é que muitos alunos ndo sabem diferenciar o mestrado profissional do
mestrado académico.

Segundo Bareham, Bourner e Ruggeri-Stevens (2000), o mestrado académico esta

voltado pesquisa como profissdo, enquanto o mestrado profissional visa o levantamento das
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pesquisas no desenvolvimento das organizacGes. O resultado dos estudos feitos pelo mestrado
académico nao tem como finalidade a aplicacdo no meio de trabalho, enquanto no mestrado
profissional ha esse proposito.

Os relatos de Maria, gestora de PPGE, a respeito dos desafios enfrentados pelo programa
estd em consonancia com o que foi mencionado pelo Antdnio, e mostra que existem alunos que
ndo sabem o que é o mestrado. Maria relatou:

Eu acho que essa dificuldade, essa dificuldade de fazer esse amadurecimento essa
compreensdo do aluno sobre a dimensdo de onde ele esta se metendo. Eu fico muito
surpresa com da quantidade de aluno que procuram o mestrado, eu acho que muito
mais pelo status do que se entender do que significa o mestrado. Entdo a primeira

pergunta que eu fago né: Vocé sabe a diferenca do académico pro profissional? Alias
vocé sabe qual a diferenca do stricto e do lato sensu (Maria).

A gestora ressaltou outros desafios, como “ alguns alunos tinham uma visdo de que por
serem de convénio, tinham uma relacdo intima e que a gente precisa meio que se dobrar as
necessidades deles”. Ela explica que isso ndo existe. O programa ¢ um contrato publico, existe
um regimento interno que é seguido e que h4, inclusive, necessidade de responder judicialmente
caso exista alguma atitude fora dele.

Para sanar essas questdes, Maria relatou que os gestores do programa fazem um
processo educativo para explicar claramente a proposta do curso de mestrado profissional pelo
PPGE/UFRRJ. Isso € considerado também um desafio, haja vista que leva um tempo para
entendimento além de ser considerado como desafio o interesse entre o docente e discente, pois
muitas das vezes esse vem como uma proposta de projeto em que é necessario auxilio daquele
para a aplicabilidade na empresa, pelo curso se tratar de um mestrado profissional que visa a
aplicabilidade no meio de trabalho.

Outro desafio é referente aos recursos operacionais disponiveis nas instalacbes da
instituicdo de ensino. Um exemplo disso é o deslocamento de funcionarios, pois ndo ha
transporte de facil acesso e disponiveis, além da disponibilidade das salas para fazer reunifes
ou outra atividade. Sobre isso, Maria discorreu que:

E uma regido isolada com dificuldade, a gente ndo tem trem e um metrd. Entdo veja
a situacdo assim as vezes do ponto de vista operacional ainda é muito complicada né,
e as proprias instalagdes a gente ndo tem um auditorio que a gente possa usar a todo
momento, eu preciso fazer reserva de salas quando tem aulas concomitantes, duas a
trés aulas ,entdo as dificuldades sdo muitas, entdo o que ndo falta é dificuldades
(Maria).

Bianca, ex-gestora do programa, destacou que um dos desafios encontrados foi a

necessidade dos alunos terem tempo para leitura, necessario ser sanado, pois 0 convénio previa
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a diponibilizacéo de 20 horas do tempo dos funcionarios para estudo e pesquisa. Dessa forma,
esses funcionarios foram apoiados pela gestdo da empresa e o0 percurso do estudo foi adiante.

A entrevistada Bianca fez um breve comentario sobre o desafio encontrado pela turma
iniciada em 2018 diante da questdo do pedido de demisséo e das diferentes formacoes
académicas dos alunos. Sobre a primeira questdo, os alunos deram continuidade ao curso, mas
foi necessaria a contrapartida para a empresa.

Sobre as diferentes formacgdes académicas, 0s proprios alunos passaram a se dedicar
mais aos estudos, a fim de alcancar seus objetivos. A respeito desse assunto, Bianca mencionou:
“tinha interesse na profissionalizag¢do da gestdo e se dispuseram a estudar o que fosse necessario
para entender mais. Porque vinha de unidades onde as vezes ndo utilizavam esse tipo de
conhecimento, mas passaram aproveitar”.

Outro ponto importante a ser mencionado € como 0 PPGE mantém ou eleva o nivel de
qualidade de ensino perante a CAPES. Buscando informag®es sobre esse assunto, consideramos
o relato do Antbnio: “a qualidade ¢ aferida através de digamos assim de alguns indicadores.
Indicadores subjetivos, objetivos e mais objetivos que permite 0 acompanhamento da qualidade
do ensino”.

Antdnio e explicou que existem varios indicadores para acompanhar o nivel de
qualidade de ensino do curso perante a CAPES: o mais objetivo se trata da possibilidade do
instrumental adquirido galgar postos mais elevados na carreira, 0s objetivos sdo as premiacoes
que ocorrem para as dissertacdes produzidas e para os artigos publicados e os subjetivos séo
aqueles associados aos critérios de qualidade mediante cumprimento das determinacGes da
CAPES, como participacdo na banca de qualificacdo e defesa de pessoas de fora que sejam
especialistas do assunto.

Os relatos de Maria mostraram que a CAPES utiliza 16 indicadores de qualidade e a
avaliacdo é quadrienal, o programa foi avaliado nos anos de 2017, 2018, 2019 e 2020. No
entanto, ainda ndo teve a nota da avaliagdo que se encerrou em 2020.

Em consonancia com os relatos de Maria, Bianca pontuou que ndo tem a nota do
programa, cujo quadriénio se encerrou em 2020. No entanto, a entrevistada diz: “Até o
momento posso te dizer o que eu acompanhei no ano 17 até a minha saida da coordenacao, cujo
o periodo de avaliacdo foi 0 ano de 2016, permanecendo a nota 3 com alguns questionamentos
a CAPES, mas que foram sanados”.

Ao tratar de como o PPGE pode medir o nivel de satisfacdo das empresas parceiras,

Antdnio mencionou;
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Na verdade, o nivel de satisfacdo de qualquer atividade dessa natureza ocorre ao
término do trabalho. Geralmente nds quando encerramos uma parceria submetendo
um questionério aos gestores que foram responsaveis pelo convénio, para que eles
pudessem, possam se manifestar de forma livre as vezes e muito esquisitos. E além
disso é uma questdo importante. E sempre a certificacio e temos algumas de que o
servigo do caso foi bem emprestado porque € um servigco. N6s temos o lastro social
académico impregnado na pele. Mas é uma prestacdo de servigos, isso do ponto de
vista administrativo, para instituicdo € algo relevante, entdo nds ao final de todo o
trabalho sempre conversamos com os parceiros com objetivo de perceber pessoas
digamos assim avaliagdes do trabalho que foi desenvolvido (Antonio).

Maria destacou da seguinte forma: “temos uma pesquisa que a gente implantou
recentemente com ex-alunos, a gente espera o aluno defender, aqueles que foram aprovados, a
gente manda um questiondrio para ele avaliar a orientagdo”. Além disso, explica que ha uma
avaliacdo de cada disciplina dada pelo curso para os alunos responderem. O objetivo €
justamente avaliar a disciplina e dar insumos para os professores fazerem melhorias. Maria
afirmou que ndo ha pesquisa com nenhum contratante. E uma ideia que ainda n&o foi colocada
em pratica.

A interacdo universidade-empresa-académico por meio de pesquisa avaliativa
representa uma maneira importante pela qual o conhecimento e a relagcdo gerada € transferida
para o dominio organizacional. Muitas empresas consideram a manutencdo de relacbes de
colaboracdo com a universidade mais valiosa do que as formas de comercializagdo, uma vez
que tendem a fomentar processos mais densos de aprendizado em ambos os parceiros. Além
disso, as rendas das atividades de colaboracdo sdo muitas vezes mais elevadas para a
universidade do que a remuneracdo gerada pela comercializacdo da propriedade intelectual
(PERKMANN et al., 2013).

Em consonancia com Maria, Bianca discorreu sobre a inclusdo de um questionario para
o0s estudantes que estdo matriculados e cursando todas as atividades e disciplinas da matriz
curricular. Além disso, ela menciona que foi feito um questionario para os examinadores de
banca que sdo convidados para participar da defesa dos alunos em que é avaliada a qualidade e a
consisténcia da pesquisa aplicada.

Sobre as licBes aprendidas pelo PPGE/UFRRJ com esse tipo de convénio firmado,
Antoénio declarou que sentiu necessidade de deixar muito claro para os possiveis alunos, ou
seja, o corpo social da empresa parceira o significado do mestrado e toda a dedicacdo que ele
exige. Ele explicou que o programa é uma via de mao dupla, pois ndo ha formador se néo tiver
formandos. Assim, ter um corpo discente dedicado é tdo importante quanto ter um corpo
docente qualificado, para que o curso de mestrado profissional seja bem desenvolvido.

Sobre isso, Maria comentou sobre do impacto que 0 programa provoca na empresa
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parceira. Ela explicou que o somatdrio de todas as pesquisas realizadas pelos alunos de uma
determinada empresa parceira gera um resultado que impacta positivamente a organizacao.
Perkmann (2013) afirma que quando pesquisadores académicos trabalham em conjunto com
empresas, a colaboragcdo com os parceiros industriais pode levar a novas descobertas cientificas.

Outra licdo aprendida é quando h& pessoas na gestdo das instituicdes parceiras que
valorizam o resultado do trabalho académico, os projetos de pesquisa aplicados e valorizados
no tempo adequado da empresa. Maria mencionou em sua entrevista que tem casos bem-
sucedidos de projetos que foram adiante e o aluno foi promovido porque ganharam projecao.
Garcia e Suzigan (2021) pontuam que a colaboragdo dos pesquisadores académicos com
empresas € capaz de gerar resultados positivos no desempenho académico e profissional do
funcionério.

Maria acrescentou sobre a importancia do investimento a ser feito na area da
comunicagéo, para que se possa propagar os casos de sucesso do PPGE, no entanto dependem
de pessoas fazendo esse tipo de atividade, visto que o professor ndo tem tempo para se dedicar
em preparar post para as redes sociais, como LinkedIn, Facebook e Twitter.

Bianca relatou: “ligdes aprendidas é no meu ponto de vista a formacéo de qualidade. Pois
faz do egresso um porta-voz de nosso trabalho”. A UFRRIJ, por ser uma das melhores
universidades no pais, assegura uma qualidade de ensino, assim alunos formados em seus
programas de ensino tendem a refletir o resultado positivo para outras pessoas e incentivar o
inicio de novas turmas ou novas parcerias.

Ao chegar ao final desta categoria, diante das respostas dos entrevistados, os desafios
enfrentados pelo PPGE em relacdo ao convénio sdo varios, como as dificuldades dos alunos de
diferentes formacgdes académicas para acompanhar o curso, conscientizar os funcionarios a
saberem o que é o mestrado e qual a diferenca do mestrado académico para o profissional e
como as empresas conveniadas e alunos agem diante do desligamento ou pedido de demissao

do aluno da empresa em que trabalha.

4.3 Organizacdes Parceiras: Motivos Sobre a Selecdo do PPGE/UFRRJ

Em virtude do convénio firmado entre as empresas parceiras e 0 PPGE/UFRRJ, nesta
categoria foi analisado o motivo que levou dar aos funcionarios essa oportunidade de fazerem
0 curso de mestrado profissional. Desse modo, foi investigado o impacto dessa escolha no
ambiente de trabalho.

Segundo Perkmann (2013) uma justificativa plausivel para a parceria de instituicdo de
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ensino com a empresa se caracteriza normalmente por funcionarios buscarem objetivos mais
amplos do que aqueles restritos as atividades académicas strictu sensu. Por exemplo, 0s
parceiros académicos podem oferecer sua experiéncia para prover novas ideias sobre questfes
orientadas a aplica¢des industriais, resolver problemas especificos e sugerir solugdes para 0s
parceiros industriais.

Ao tratar da importancia da educacdo dentro das empresas, Eboli (2004) relata que € o
meio para submeter e firmar a capacidade competitiva dos paises nas proximas décadas.
Entender a importancia da EC proporciona o desenvolvimento dos negocios. Pensando nisso,
algumas organizagGes buscam parcerias com instituicdes de ensino para auxiliar no
desenvolvimento desse processo.

Em relacéo a parceria com institui¢6es de ensino, foi analisado por meio das entrevistas
feitas com os gestores das empresas qual o motivo definiu a escolha do curso de mestrado
profissional da UFRRJ.

Na entrevista feita com a Antbnia, gestora da empresa conveniada (EP2), foi observado
que a empresa buscava o desenvolvimento do conhecimento e assim buscou investir em
qualificacdo para seus funcionarios. A mesma afirma: “a empresa resolveu investir, para que
esse retorno venha para ela mesmo”.

Geferson, gestor da empresa conveniada (EP1), mencionou que foi feito um diagndstico
com os servidores da empresa para buscar o0 melhor curso para atender suas necessidades de
capacitacao. Dentro das opg¢des, 0 PPGE/UFRRJ foi 0 programa que a maioria optou fazer, pela
sua qualidade e a proposta de ensino.

Rita, ex-gestora da empresa conveniada (EP3), também relatou que o PPGE/UFRRJ
possui caracteristicas que a empresa procurava dentro da area de gestdo e estratégica. Apesar
de ter buscado parceria em varias outras instituicdes de ensino, nem todas aceitaram a proposta
de firmamento do convénio por falta de disponibilidade, pois jatinham muitas parcerias. A
entrevistada menciona:

Particularmente eu gosto muito do programa gestao estratégia, sou suspeita pra falar.
Porque eu acho é o que o servidor precisa e atuei muito para que tivesse a segunda
turma porque vi o feedback excelente que recebi dos nossos servidores atuando na
primeira turma, entéo eu trabalhei muito pra que nés pudéssemos ter a segunda turma,
porque eu creio aquilo que o mestrado em gestdo estratégia oferece é aquilo que o
servidor administrativo precisa pra seu desenvolvimento profissional e o
desenvolvimento profissional do servidor é o desenvolvimento profissional da
instituicdo (Rita).

O PPGE/UFRRJ foi selecionado, conforme relatos de Rita, pois além de terem

pesquisado a qualidade de ensino e reputacdo da universidade, foi a instituicdo que deu retorno
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e atencdo desejada pela empresa conveniada. Outro motivo foi a UFRRJ ser uma instituicéo
publica federal, o que facilitaria os tramites burocraticos de contratacéo, visto que € um caminho
ja conhecido dessa empresa conveniada (EP3), que também é publica federal. De acordo com
a visdo de Rita: “para fazer como instituigdo que nao seja federal o caminho administrativo sdo
bem mais complexo”.

Outra questdo levantada pelos entrevistados das empresas conveniadas é a competéncia
dos profissionais desenvolvidas através do curso de mestrado profissional do PPGE/UFRRJ. O
entrevistado Geferson comentou que o profissional passa a participar da gestao e sai da zona de
conforto, porque o conhecimento proporciona novas possibilidades de atuagédo no ambiente de
trabalho em que se vive. Os profissionais do curso de mestrado profissional.

Segundo Ribeiro (2005), necessitam do diploma de doutorado e producdo cientifica
constante, devidamente avalizada pelos parametros de sua area. Evidentemente, pode haver
docentes com alta qualificacdo profissional e que possam formar os alunos de mestrado mesmo
ndo sendo doutores. Admite-se que lecionem e co-orientem, mas ndo que sejam orientadores
principais. Estad em aberto se poderdo participar de bancas, o que dependera das areas, mas nao
poderdo constituir a maioria nas mesmas.

Dentro desse contexto, Geferson afirmou: “impacta diretamente ¢ na melhoria de
processos, em novas agdes. No trabalho mais refinado”. Uma das competéncias desenvolvidas
é 0 desempenho nas atividades de rotina de trabalho com mais profissionalismo, refletindo uma
qualidade maior na sua execucao.

Gabriel, gestor da empresa conveniada (EP3), fez o seguinte comentario:

Como competéncia vou citar a capacidade de entendimento da instituicdo, uma
capacidade mais macro, € visto o tamanho da instituicdo é apds esses cursos esses
servidores estdo mais capacitados do ponto de vista técnico e estratégico da instituicao
junto ao seu PDI, ao seu plano de metas, e o servidor mais capacitado, estd mais
motivado, est4 sendo mais eficiente, tendo mais producgéo hoje dentro da instituicao,
entdo depende muito da linha de formacéo do servidor que concluiu o mestrado, mas
de uma forma geral é ap6s seu retorno do programa estdo motivados, para contribuir
dentro daquela sua rea de atuagdo da institui¢do e na proposta de dar continuidade da
pesquisa do resultado do trabalho a ser implantado dentro da institui¢do (Gabriel).

De acordo com o comentario do Gabriel, os funcionarios passaram a desenvolver uma
visdo mais alargada sobre a empresa em que atuam. O curso de mestrado profissional do
PPGE/UFRRJ proporcionou a motivacao para esses funcionarios, visto que podem aplicar o
seu conhecimento produzido na préatica de trabalho e na busca de novas solucbes para 0s
desafios enfrentados pela organizacéo.

A entrevistada Antonia fez o seguinte relato sobre essa questdo: “o crescimento
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intelectual, essa certeza de que pode, de que quer ir além promove a motivacdo para outros
funcionarios”. O desenvolvimento das competéncias através do curso traz motivacdo para
outros funcionarios se dedicarem ao estudo, pois além de permitir o crescimento intelectual,
permite o melhor desempenho na organizacéo.

Para Eboli (2004), o sistema de EC a ser firmado na organiza¢do ndo ira somente
apresentar certas habilidades nas pessoas, mas também acarretard o desenvolvimento de
competéncias Uteis a estratégia do negdcio. Isso €, o desenvolvimento das competéncias nas
pessoas se torna uma ferramenta que ira refletir no desempenho da organizacéo.

Nesse sentido, Geferson mencionou:

Ele tem o ser humano que pode ter o0 comprometimento ou ndo ,ou seja, no espaco
publico ou privado. Entdo o que acontece € esse comprometimento, impacta
diretamente na melhoria de processos, em novas a¢des , no trabalho mais refinado.

Isso vai muito assim, ndo s6 num aspecto subjetivo, mas também o que que ele entende
a sua relagdo com o outro e sua relagdo com o trabalho (Geferson).

Ha também outras perspectivas a respeito dos relatos dos entrevistados das empresas
conveniadas, como apontado a respeito do que esperam do funcionario que participa desse
programa. De acordo com Rita: “um bom, um melhor, uma mais integrada atuacdo
profissional”, isso reflete no desempenho com mais inteligéncia do funciondrio na empresa.

Meister (1999) explica que uma das funcdes da EC é oferecer um meio para alcangar os
objetivos das organizacdes por intermédio do desenvolvimento dos seus funcionarios. O
conhecimento adquirido pelo profissional deve ser prosseguido no ambiente de trabalho
considerando que o mercado contemporaneo exige formacdo na area de EC, de modo a
assegurar a permanéncia das empresas no cenario competitivo atual e futuro. As transformacdes
advindas das mudancas politicas e econémicas exige uma iniciativa voltada para a promocéo de
estudos relacionados ao desenvolvimento de competéncias organizacionais e individuais.

Geferson, em sua entrevista, relatou que a expectativa que se tem do funcionario formado
pelo o PPGE é possuir um elevado nivel de conhecimento e consequentemente influenciar o
meio de trabalho em que atua com um pensamento mais critico e reflexivo.

O entrevistado Gabriel também citou o que se espera do profissional com esse nivel de

conhecimento:

Resultado que esperamos que né tenhamos um servidor mais capacitado e que o
resultado da pesquisa possa melhorar de alguma forma a atuagéo dentro da instituicéo.
A intencdo que os projetos de pesquisas sejam desenvolvidos dentro da prdpria
instituicdo, vindo de encontro a algum problema e ai que essa pesquisa possa sanar,
buscar alternativas e resolver os problemas dessa instituicdo (Gabriel).

De acordo com Eboli (2004), sdo levantados os beneficios do firmamento do convénio
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para as empresas parceiras com o objetivo de mensurar os resultados obtidos para que se possa
fazer uma reflexao dos pontos a serem melhorados.

Por meio das entrevistas realizadas, os gestores das empresas conveniadas refletiram um
cenario ao qual um dos beneficios é o desenvolvimento intelectual da organizacdo. Essa questdo
esta de acordo com os relatos da entrevistada Antonia: “tanto para 0 funcionério quanto para a
empresa, porque gera conhecimento, gera informacao, a pessoa ficar mais segura, entdo olhando
para o lado do funcionério é tudo isso de crescimento. E para a empresa também porque é
retorndvel a ela, esse crescimento do funcionario”.

Em consonancia com o desenvolvimento da organizacdo, Geferson destacou que:

Formac&o de pessoas vocé pode elevar o nivel de estudo dessas pessoas. Em que essas
pessoas elas possam desenvolver melhor trabalho também dos espagos. E também o
que acontece vocé tem um quadro de servidores com maior qualificacdo é

académica.lsso impacta influencia bastante, pela questdo que a institui¢do trabalhana
area de pesquisa e extensao (Geferson).

Rita salientou que: “Participagdo dos seus servidores na area de gestdo estratégia”.
Desse modo, reflete que o desenvolvimento intelectual permite os funcionarios terem
competéncias desenvolvidas para participar das decisdes estratégicas das empresas.

Para Gabriel, ha trés beneficios observados, o primeiro trata que o curso de mestrado
profissional permite o funcionario trabalhar e estudar, ndo tendo a necessidade do funcionario
se dedicar integralmente a pesquisa, se afastando do trabalho, o segundo beneficio, de acordo

com o entrevistado:
E que a sua pesquisa vai ser desenvolvida dentro da propria instituicio, e o resultado
dessa pesquisa vai gerar um produto que poderé vir a melhorar o fluxo processual, a
melhorar um departamento, uma pro-reitoria, uma unidade, entdo o resultado desse
trabalho também vem pra melhorar alguma atuacéo dentro da instituicdo (Gabriel).

O terceiro beneficio se refere a possibilidade da empresa conveniada ofertar um curso
de nivel tdo elevado de capacitacdo, nesse caso, o0 curso de mestrado profissional do
PPGE/UFRRJ, que pertence a uma das universidades mais renomadas do Brasil, para seus
respectivos funcionarios.

Destarte, de acordo com os entrevistados, o firmamento se deu na busca por parte das
empresas parceiras pelo desenvolvimento do conhecimento em sua respectiva organizacao. 1sso
se origina no desenvolvimento das competéncias dos funcionarios que vem sendo trabalhada
através do curso de mestrado profissional, o qual permite que o conhecimento produzido seja
aplicado no ambiente de trabalho permitindo o desenvolvimento do local em que atua. O

desenvolvimento intelectual do funcionario alem de permitir o desenvolvimento da empresa,
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motiva também outros profissionais a buscarem o conhecimento.

4.4 Os Sete Principios de Sucesso do Sistema de Educacéo Corporativa das Organizagoes

Parceiras

O sistema de EC, de acordo com Eboli (2004), apresenta sete principios de sucesso, que
servem como métrica para um bom desempenho desses projetos nas empresas. Esses principios
sdo: competitividade, perpetuidade, conectividade, disponibilidade, cidadania, parceira e
sustentabilidade.

O objetivo aqui é conhecer o funcionamento da area de educacdo de cada empresa
parceira a luz das teorias dos sete principios de sucesso da EC. Além de entender como o
convénio firmado com o PPGE/UFFRJ contribui para o desenvolvimento das empresas
parceiras.

No que tange ao primeiro principio a ser tratado, o da competividade, Eboli (2004) relata
que o sistema de EC possui uma funcéo estratégica na sua formacéo, por meio do crescimento
das competéncias humanas de forma entrelacada as competéncias empresariais. AS
competéncias empresariais e humanas sao consideradas pontos essenciais para a viabilidade das
estratégias de negdcios.

Diante da questdo das competéncias organizacionais, a entrevista buscou conhecer a
estratégia de negocios de cada empresa conveniada. Nas entrevistas houve relatos do ramo de
atuacdo e direcionamento estratégico e isso vai refletir na citagdo das competéncias individuais,
as quais precisam se desenvolver.

Desse modo, os relatos de Geferson culminou sobre o ramo de atuacdo da sua empresa:
“formagdo de pessoas. Porque ¢ uma instituigdo de ensino, pesquisa e extensdo, entdo ha
formagdo de pessoas. E o que a gente atua ¢ o que a gente é”. Trata-se de uma instituicio de
ensino que possui varias modalidades, abrangendo desde a educacdo bésica até o nivel de pds-
graduacao.

O direcionamento dessa instituicdo de ensino esta voltado a contribuigdes para o
desenvolvimento socioeconémico do estado do Rio de Janeiro, profissionais em sintonia com
as necessidades da sociedade e contribui¢des para 0 avanco cientifico, tecnoldgico e produtivo.
Na conveniada EP2, Antdnia especificou que a empresa trabalha no ramo de desenvolvimento.
Ao ser questionada que tipo de desenvolvimento é esse, ela explica que a empresa atua nos
projetos visando no desenvolvimento da cidade. O sentido estratégico esta voltadoa promocao

da gestdo de bens e areas publicas do municipio de Marica e o fomento e desenvolvimento
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socioeconémico da regido.

Gabriel relatou que o ramo que a empresa atua é na area de educacdo, ciéncia e
tecnologia. Trata-se de uma instituicdo de ensino, conforme a empresa EP1 citada
anteriormente, mas que esta voltada a contribuir com o desenvolvimento socioecondmico da
Amazonia, formacgdo de cidaddo para transformar a realidade social e produzir solucGes
inovadoras para o avango cientifico, tecnolégico e produtivo.

Apos a identificacdo das estratégias organizacionais de cada empresa conveniada, foi
foi realizado um levantamento sobre a identificacdo, por meio da EC, do programa de
treinamento e desenvolvimento que desenvolve as competéncias individuais que a empresa
necessita ter para atingir o objetivo estratégico e o principio de competitividade.

Os relatos feitos por meio das entrevistas com as empresas parceiras EP1 e EP2 retratam
que ndao hd um programa de treinamento instituido na organizacdo, consequentemente ha
dificuldade em trabalhar as competéncias dos funcionarios e da organiza¢do. Na EP3, segundo
Rita, ha um programa de treinamento implantado, mas ndo relata como se da a gestdo de
competéncias humanas.

Diante dos contextos das empresas parceiras EP1 e EP2, o estudo de Marchi, Sousa e
Carvalho (2013) apontam o treinamento como uma estratégia fundamental que deve ser
implantada pelos gestores, visando evitar as dificuldades de trabalhar as competéncias, 0s
conhecimentos dos funcionario, evitar desgastes e estresse organizacional, dessa forma gerando
produtividade positiva e induzindo o capital humano a ter satisfagdo com a empresa.

Na entrevista que foi realizada com Antonia complementou: “Ainda ndo, mas também
como eu te disse € uma empresa que esta se estruturando, € uma empresa que busca ai, esta
buscando o crescimento. E isso também estd ai no nosso radar para iniciarmos para ano que
vem”. Desse modo, a auséncia de programa de treinamento e desenvolvimento nas empresas
EP1 e EP2 reflete a auséncia da gestdo de competéncia organzacional.

No entanto, os gestores da EP1 e da EP2 tém ciéncia da importancia e dos beneficios
desse programa de treinamento e desenvolvimento na empresa. Portanto, houve relatos sobre o
que é esperado com as competéncias dos funcionarios sendo desenvolvidas. Antdnia
mencionou:

Sim, entdo a0 meu ver eu sou muito voltada para capacitacdo da pessoa dentro da
prépria area. Eu acho que a pessoa se desenvolve melhor a medida que ela tem um
maior conhecimento daquilo que ela ja produz. Entdo o meu foco seria nesse inicio os
treinamentos dentro de cada area. E fazer esse levantamento. De entender o que aquela

area necessita e a gente esta capacitando aquelas pessoas para que elas possam
desenvolver os projetos dela ainda melhor (Antonia).
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Geferson durante a entrevista informou que acredita ser essencial o desenvolvimento das
competéncias individuais e consequentemente a obtencdo de melhores resultados na
corporacdo. Ele sugeriu a capacitacdo de gestores, pois esses sdo capazes de influenciar seus
respectivos subordinados e, assim, gerar trabalho com mais qualidade.

Inécio (2018) destaca que os ativos intangiveis considerados diferenciais, nos dias atuais,
proporcionam lucratividade e produtividade nas organizacdes do século XXI, séo eles: talentos
humanos, inovacdo e criatividade. Leite et al. (2020) acrescentam que as competéncias
individuais estdo sendo valorizadas, isso acontece porque hoje as organizacfes lutam para
sobreviver no mercado competitivo, em que o capital e aparatos tecnoldgicos nao representam
mais um diferencial.

A empresa EP3 possui um plano de treinamento e desenvolvimento, mas Rita relatou
que o plano precisa ser melhorado, visto que o local em que atua possui funcionarios de diversas
areas, desde o engenheiro até o assistente administrativo. Acredita ser essencial os funcionarios
entenderem com clareza o objetivo, misséo e a visdo da organizacgéo.

Desse modo, atendendo o principio da competitividade, o processo das competéncias
humanas esté relacionado ao desenvolvimento do direcionamento estratégico das empresas
conveniadas com o objetivo de torna-las mais competitivas, se entende que os processos de
treinamento no ambiente corporativo abrem novas possibilidades de aquisi¢do de conhecimento,
remodelando os seu padrdes de educacdo corporativa. Dessa forma, as empresas que buscam
se manter na era da informacdo possuem o grande desafio de, constantemente, gerar novos
conhecimentos, armazena-los e torna-los disponiveis para uso na prépria empresa.

Observamos que nas empresas EP1 e EP2 ndo existe uma conexao entre a sua estratégia
e a EC. As entrevistas demonstram que a auséncia de um programa de treinamento implantado
dificulta o desenvolvimento das competéncias humanas. J& na empresa EP3 existe a ligacdo
entre estratégia e a EC, isso € justificado por meio da existéncia do programa de treinamento ja
estabelecido na empresa, em que é citada a necessidade de se trabalhar as competéncias
humanas no quesito do funcionario ter uma visdo mais clara da missdo e valores da empresa.

Os entrevistados relataram fatores que fizessem expor o segundo principio a ser tratado
que é a perpetuidade referente a educacéo corporativa nas empresas parceiras. Eboli (2004),
explica que perpetuidade é compreender a educacdo ndo somente como uma ac¢do de
crescimento e realizacdo do potencial intelectual, fisico, espiritual, estético e afetivo atual em
cada colaborador, mas também como uma acao de transferéncia do legado cultural, que exerce

importancia intencional e sistematica com a finalidade. Segundo a autora, o principio de
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perpetuidade é responsavel pela educacdo corporativa continua, além de ser como um processo
de transmissdo cultural dos valores da empresa.

A UC e um meio conhecido de promover gestdo de conhecimento organizacional. De
acordo com Meister (1999), ela € um dos principais meios de consolidacdo da cultura
empresarial e, com isso, 0s responsaveis pelos programas educacionais devem definir
estratégias que transmitam a cultura da organizacdo. Mediante os relatos dos entrevistados, ndo
ha implementacdo de UC nas corporacdes, assim se buscou entender como se da a disseminacgéo
da cultura da empresa para os funcionarios pela educag&o.

Sobre empresa EP1, Geferson enfatizou que uma das formas da disseminagéo da cultura
organizacional é por intermédio do comité de ética, que também propaga principio e valores
com o objetivo de auxiliar os servidores. As informaces estdo disponiveis no site da instituicéo.

Antbnia, da empresa EP2, destacou que no site da empresa e no departamento de
recursos humanos ha disponibilizacdo das normas éticas, sua politica e o estatuto. Isso permite
0 acesso as informacdes da instituicdo, para 0s hovos funcionarios e os ja existentes.

Destarte, Rita, ex gestora da conveniada EP3, relatou que as informacGes sobre a
empresa sdo muito bem divulgadas no site institucional. No entanto, ndo ha como garantir se
todos os servidores tém o interesse em conhecer os valores e normas ética da empresa. Em
consonancia com a visao de Rita , Gabriel afirmou:

Bom, como nés somos servidores publicos federais nds seguimos o cédigo de ética do
servidor publico, que é uma cartilha a nivel nacional instituida é pelo Ministério da
Educagdo e também no dmbito da instituicdo nds possuimos um codigo de ética do
servidor que deve ser seguido a risca por todos os seus servidores, colaboradores e 0s
atuantes nesse cendrio da instituicdo (Gabriel).

Eboli (2004) diz que no programa de EC estabelecido de cada empresa se faz necessario
o envolvimento de toda a direcdo, para que ocorra a perpetuidade referente a educacédo continua.
Nesse caso, 0s gestores sdao importantes no envolvimento do sistema de educacdo, porque eles
sdo responsaveis pela transferéncia de conhecimento, compartilnando informacdes junto a
equipe, reforcando o conceito do aprendizado da equipe com a estratégia da empresa, mostrando
a todos os motivos que levam seu departamento a efetuar determinado trabalho.

O terceiro principio (dos setes principios de sucesso da EC) trata da conectividade.
Segundo Eboli (2004), de proporcionar a construgdo social do conhecimento, estabelecendo
conexdes com a comunicacdo empresarial, com o objetivo de ampliar a quantidade e a
qualidade da rede de relacbes com o publico interno e externo da organizacdo, para que se

propicie a transferéncia dos conhecimentos organizacionais considerados importantes para o
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negdcio. Segundo a autora, a EC pode utilizar a conectividade, tanto interna quanto externa,
para gerar, compartilhar e transferir os conhecimentos da organizacdo. Diante disso, 0s
entrevistados expuseram como ela se da.

A conectividade interna promove o compartilhamento da informagdo por meios
tecnologicos e materias impressos. Rafael (2017) acredita que com as crescentes
transformacbes que vém ocorrendo no campo social, politico, econémico, empresarial,
tecnologico e cientifico, as organizacfes sdo induzidas a se adaptarem a essas mudangas,
utilizando ferramentas tecnoldgicas de comunicacao que viabilzam a adequacao das pessoas ao
ambiente de trabalho.

Na empresa EP1, o gestor Geferson relatou que a comunicacdo interna que prevalece é
a utilizagdo de e-mail, enquanto na empresa EP2 a gestora Ant6nia afirmou: “ Entdo hoje a
ferramenta mais utilizada, acho que quase por todo mundo é o WhatsApp, embora a gente
também tem e-mail, temos o canal da comunicacéo, onde é colocado os comunicados internos,
temos mural, mas o forte é o e-mail e 0 WhatsApp”. Rita comentou que o WhatsApp tambem é
utilizado como meio de comunicacao interna.

Destarte, vale ressaltar que o entrtevistado Gabriel, durante a entrtevista citou outra
forma de comunicacgéo interna na empresa em que atua,

Hoje nés utilizamos um programa chamado SIG (Sistema Integrado de Gestdo) onde
ele tem varios maddulos, e nesses médulos, nds temos os modulos de RH e o médulo
de documentos. Toda documentacdo que chega no IFAM é recebida através deum
protocolo gerado um processo, entdo toda documentagdo, trdmites internos com o0s
servidores os alunos ou externos é utilizado esse programa chamado SIG e dentro
desse SIG utilizado o mddulo de gestdo de documentos que € o SIPAG (Gabriel).

Quando o assunto é a conectividade externa, nota-se saber como se da a propagacédo do
conhecimento com 0 meio externo, que nesse caso sdo: os fornecedores, clientes e a sociedade.
Geferson comentou que pela empresa ser uma instituicdo de ensino, o relacionamento com
alunos e pais se trata de um relacionamento com o publico externo. Além disso, o site
institucional é também considerado um meio de conexdo com esse publico, pois nele constam
informag0es institucionais.

Antonia afirmou: “ tem um setor de relagdes internacionais e que atua juntamente com
o pessoal da comunicagao”. Esse setor trabalha também com o publico externo, como futuras
empresas parceiras. Para alem disso, o setor de comunicagdo da empresa trabalha com as redes
sociais, como Instagram e LinkedIn, para propagar os projetos.

O entrevistado Gabriel comentou como se d& a comunicacdo externa:
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N6s temos alguns setores sim que atuam atendendo esse publico externo, nés temos
um departamento de relagBes internacionais que atua atendendo o publico externo
internacional, n6s temos a pro-reitora de ensino que atende esse publico externo
pensando nos alunos que virdo estudar na instituicdo e nés temos uma pro-reitoria de
extensdo que que também atua, €. com a comunidade externa voltada pra atender a
demanda de cursos de curta duragdo e a¢gdes também socias, a¢des de extensdo. Temos
também a prd-reitoria de pesquisa que atua em parceria com as empresas externas
buscando parceria, buscando recursos, fomentos para os projetos de pesquisa, entdo é
diversos setores que atuam atendendo essa comunidade externa dentro da instituicéo,
ndo é apenas um Unico setor (Gabriel).

Por meio dos relatos dos entrevistados, foi observado como as empresas estabelecem as
conexdes com o publico interno e externo (funcionarios, fornecedores, clientes, comunidade,
entre outros). A conectividade interna é feita, em sua maior parte, por recursos tecnoldgicos,
objetivando a agilidade e a facilidade da informac&o. Enquanto a conectividade externa € feita,
em sua maior parte, por departamentos especificos.

O principio de disponibilidade é o quarto da lista dos sete principios de sucesso da EC.
Eboli (2004) relata que nela a disponibilidade se trata de ceder e permitir tarefas e meios
educativos de facil uso, ocasionando circunstancias adequadas para que os funcionarios
alcancem a aprendizagem a qualquer tempo e em qualquer lugar, estimulando-os a se
garantirem pelo aprendizado constante e autodesenvolvimento.

Geferson mencionou: “no site institucional tentamos publicitar o0 maximo todas as
informagdes”. Isso demonstrou que ha disponibilidade de informag6es sobre a empresa pelo
site, facilitanto o acesso a qualquer hora e em qualquer lugar. O mesmo aconteceu com a empresa
EP2, Antonia ja havia relatado que ndo hd um programa de treinamento e desenvolvimento,
portanto ndo ha a disponibilidade de recursos educacionais. Porém, ha informacdes disponiveis
sobre a empresa no site institucional. Ela acresncentou: A politica de RH, o estatuto, mas
também esta disponibilizada no nosso site, entdo o funcionario que tiver interesse em conhecer
a empresa mais profundamente, ele pode estar acessando o site”.

Diferente do que oconteceu com a conveniada EP3, Rita ja havia mencionado que a
mesma possui um programa de treinamento estabelecido. Dessa forma, 0s recursos
educacionais ficam disponiveis da seguinte forma, conforme diz o gestor Gabriel:

A situacdo atual em que nos estamos vivendo em relacéo a pandemia, acho que todas
as instituicbes, vem utilizando agora , outros recursos que no passado ndo
utilizdvamos. Como exemplo as web conferéncias, entdo os treinamentos, as reunides
tem sido constantes e geralmente a gente tem usado agora essas ferramentas
disponiveis ai que nos ajuda e nos auxilia (Gabriel).

Nas empresas EP1 e EP2, apesar de ndo terem um plano de treinamento, 0 conhecimento

é transferido conforme demanda por meio de apresentacdo de slides disponiveis no
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departamento de recursos humanos. De acordo com relatos dos entrevistados dessas empresas,
no site ha disponibilidade de informacGes sobre elas, no entanto ndo ha disponibilidade de
recursos educacionais, haja vista que ndo possuem programa de treinamento e desenvolvimento
de pessoas. Ao contrario da empresa EP3, que tem disponibilidade do seus recusos educacionais
por meio da tecnologia.

O cenario sobre treinamento apresentado pelos entrevistados das empresas EP1 e EP2
nos leva a corroborar com Robbins (2002), ao afirmar que o treinamento pode trazer um grande
retorno para o profissional e para a empresa, pois um profissional bem qualificado terd uma
motivacdo e produtividade, por consequéncia, maior contribuicdo efetiva nos resultados da
organizacao.

Nessa sentido, Rafael (2017) afirma que com a tecnologia sempre em mudancas se
percebe a necessidade do aperfeicoamento continuo de conhecimentos, habilidades e aptiddes
dos funcionérios para lidar com novos processos e sistemas, assim o T&D possui grande
importancia para as empresas e para 0s empregados. A organizagdo obtém melhores resultados
quando dispde de equipes qualificadas e comprometidas com seus objetivos.

O quinto principio abordado é o da cidadania. Para Eboli (2004), trata-se de uma
consonancia entre programas educacionais e projetos sociais, estimulando o exercicio da
cidadania dentro das empresas por meio da preparagdo dos funcionarios que sdo capazes de
atuarem pautados por postura ética e socialmente responsavel. A autora explica que a cidadania
tem como base a responsabilidade social, que agregando o conhecimento produzido das
empresas podera impactar ndo somente as mesmas, mas como também a sociedade.

Assim, a cidadania corporativa é percebida por Geferson, 0 mesmo afirmou que na
empresa em que atua a cidadania se torna através dos projetos sociais relacionados a medida
de prevencdo da Covid-19, como a distribuicdo de alcool em gel e macaras de protecao.

Gabriel relatou que a sua empresa possui Varios programas sociais, como a producao
alcool em gel e méscaras face shield para doacdo para hospitais, escolas e municipios onde ha
unidades da empresa. Por se tratar de uma empresa educacional, destacou que isso gera um
impacto social muito grande na regido em que se encontra.

Antbnia explicou que na empresa em que atua ndo ha uma acgéo social em destaque e a

mesma afirma:

Hoje a gente ndo tem uma acdo social forte em destaque, n6s temos o0 programa que é
0 escuta RH que eu entendo na minha visdo que também é uma quest&o social porque a
gente visa trabalhar o psicoldgico, emocional e d& todo esse suporte, mas um
programa para fora da empresa, social, ndo até porque também n&oé uma empresa que
visa totalmente isso. Quando eu falo desenvolvimento ndo é visdodo s social
(Antonia).
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Logo, de acordo com as entrevistas, percebe-se de fato que nas empresa EP1 e EP3 ha
projetos sociais em destaque e estabelecidos. Porserem empresas do ramo educacional, isso
também traz impacto na regido em que atuam. Nesse caso, 0 desenvolvimento da cidadania se
d& através do desenvolvimento intelectual dos alunos no meio em que vive.

Dos sete principios de sucesso da educacao corporativa, 0 sexto principio a ser citado é
da parceria. Segundo Eboli (2004), a parceria pode ser externa e interna e esta voltada ao
desenvolvimento continuo das competéncias dos colaboradores. A autora explica que a parceria
interna com os educadores, arange os lideres e gestores que se responsabilizam pela educacao e
aprendizagem dos seus subordinados na rotina de trabalho, e a parceria externa esté atrelada as
universidades, clientes e os fornecedores que tenham condicdes de agregar valor educacional
corporativo sdo beneficiados.

Nas entrevistas realizadas foram abordados os gestores das conveniadas objetivando
identificar como é feita a transferéncia de conhecimento aos seus subordinados.

Anténia relatou que na sua empresa se da a transferéncia de conhecimento de forma
fragmentada, conforme a demanda. Geralmente isso ocorre entre 0 gestor e seus respectivos
subordinados. A entrevistada comentou: “o processo € presencial e sim pode ter também online,
através de slides de reuniGes, mas por forte a presencial € o gestor normalmente. Ele € atua muito
presencialmente ali com a sua equipe, com seus funcionarios, essa troca € muito mais presencial
do que online”.

Geferson comentou que a transferéncia de conhecimento também ocorre de forma
fragmentada na sua empresa. N&o hd um planejamento no sistema de transferéncia de
conhecimento e a forma que ele é transmitido esta transitando entre o presencial e online, pois
nem todas as pessoas retornaram do trabalho remoto, sso acontece devido a pandemia da Covid-
19. O mesmo acontece com a empresa EP3, da qual o gestor Gabriel comentou: “E... posso
dizer que das duas formas, em algum momentos esses repasses de conhecimento € feito
presencial outros momentos via online”.

Rita , em consonancia com o relato do gestor Gabriel, citou: “ Nos tltimos dois anos né,
e massivamente tudo online, nds estamos na pandemia, se eu for te falar do Instituto Federal
antes da pandemia até fevereiro de 2020 tudo era presencial”.

Relatos dos entrevistados destacam que a transferéncia de saber é feita de forma
fragmentada, visto que ndo existe um planejamento de T&D implantado. Diante disso, eles séo
dados conforme demanda. O conhecimento € transmitido de forma presencial, no entanto, no

periodo da pandemia, de 2020 a 2022, essa transferéncia esta sendo feita de modo virtual
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também.

Um outro ponto investigado é se 0s gestores dessas empresas parceiras possuem algum
tipo de preparo ou treinamento para passar o conhecimento da atividade de trabalho para seus
respectivos subordinados. Geferson pontuou que em sua empresa foi feita a parceira como 0
Sebrae e houve um treinamento de coach destinado aos gestores.

O entrevistado afirmou a sua importancia: ““ no sentido de vocé saber lidar com aqueles
que estdo sob a sua direcdo, coordenacdo, como vocé pode melhorar os seus processos de
trabalho”. Ja Antonia afirmou: “Hoje ainda ndo tem, como eu havia falado 14 atras na questao
do treinamento”. Assim, uma empresa com gestores ndo preparados tera dificuldade na
transferéncia do conhecimento para os subordinados e isso reflete na qualidade do servico ou
produto produzidos.

A empresa EP3, em que Gabriel atua, se preocupa no desenvolvimento dos gestores,
consequentemente terd resultados melhores na entrega do produto ou servigo se comparada as
empresas que nao possuem esse tratamento. O entrevistado afirmou:

Dentro do departamento de desenvolvimentos de pessoas, é ela busca tratar a
motivacdo aos servidores, tanto no sentido de se capacitar, no sentido de reavaliar e

rever posicionamentos enquanto servidor publico federal, enquanto a sua atuacéo a
sua importancia do seu trabalho para a sociedade onde ele esta inserido (Gabriel).

Sobre a questdo da parceira externa , Antonia relatou que na gestéo atual ndo ha novas
parcerias com empresas que possam proporcionar contribuicdo no desenvolvimento da EC,
portanto o convénio firmado com o PPGE/UFRRJ, no momento, é a parceria externa existente,
feita pela gestdo anterior, e contribuiu para o desenvolvimento dos funcionarios e
consequentemente da empresa.

Gabriel destacou que a empresa possui parceria com outras instituicdes de ensino,
proporcionando o desenvolvimento das competéncias dos funcionario. O entrevistado afirma:

Bom, a propria instituicdo € uma instituicdo de ensino, mas hoje nés temos parceria
sim com outras instituicbes também, como a Universidade Federal do Amazonas,
apropria Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, a Universidade Federal do Para,
¢... também temos parceria com outras instituicdes de ensinos internacionais como a

Universidade do Minho de Portugal, entéo existe sim, parceria com diversas unidades
educacionais como eu citei algumas delas aqui (Gabriel).

Geferson comentou que a empresa possui varias parcerias e convénios e isso reflete no
desenvolvimento do funcionario e da instituicdo. No site institucional estd disponivel as
informac0es sobre os tipos de parceira e convénio com outras organizagoes, sdo varios, desde
estagio ao acordo de cooperacdo académica. Diante dos relatos dos entrevistados foi apurado

que a parceira interna referente a EC pode contar com o auxilio dos gestores para 0 ensinamento
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da rotina de trabalho e esses recebem algum tipo de preparagdo. Enquanto as parcerias externas
existentes sdo importante para o desenvolvimento dos funcionarios e consequentemente reflete
na empresa em que atua.

O sétimo principio a ser citado da EC, trata da sustentabilidade. Segundo Eboli (2004)
é um centro gerador de resultados, onde é possivel medir o resultado do sistema de EC na
empresa.

Ao se tratar disso, Geferson relatou que na empresa em que atua ndo ha essa mensuracdo
de resultados. Assim, ndo tem como avaliar o nivel de conhecimento adquirido. Gabriel relatou
gue a empresa tem metas a serem cumpridas e a evolucdo dessas metas seria um resultado, uma
forma de medir a sustentabilidade desse treinamento feito com os funcionarios. Gabriel afirmou:

Bom hoje dentro dos programas dos sistemas que utilizamos dentro da instituicdo nos
temos um modulo que chama SIGPP que é um médulo de planejamento onde as suas
unidades bem como que as suas unidades bem como a reitoria ela tem seus planos de
metas para 0 ano é com base também no Plano Desenvolvimento Adicional da
Instituicdo - PDI (Gabriel).

Por serem, em sua maioria, empresas que nao possuem um sistema de EC implantado,
faz-se necessario haver informacdes concretas de mensuracao de resultados e mecanismos que
promovam a autossustentabilidade do sistema de EC, conforme ressalta Eboli (2004). Apds
essa etapa implantada se cria um mecanismo que favoreca a autossustentabilidade financeira
desse sistema.

Mesmo a empresa EP3 possuindo programa de treinamento, por ser da area de educacéo,
0 processo € lento para se ter uma medicdo, portanto ndo ha dados levantandos que demonstrem
sua sustentabilidade financeira. Nessa categoria, a analise feita por meio das entrevistas com as
empresas parceiras, referentes ao funcionamento da area de educagdo de cada uma a luz das
teorias dos sete principios de sucesso da EC, constatou que sua area de educacdo ndo esta

totalmente alinhada com os principios de sucesso.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Para elucidar as consideragOes finais deste estudo, resgatou-se a pergunta norteadora,
dessa forma em resposta, foi evidenciado que as empresas parceiras ainda ndo dispéem do
desenvolvimento de todos os sete principios de sucesso na area de EC. No entanto, se entende
que as empresas parceiras estdo vivenciando um momento de reestruturacdo da area de T&D
por meio da EC e tém ciéncia da importancia do seu desenvolvimento para que se possa obter
melhores resultados provenientes da adesdo ao curso de mestrado profissional fornecido pelo
PPGE/UFRRJ para os funcionarios.

Além disso, essa Visdo insere a empresa numa posicdo estratégica e favoravel no
mercado competitivo, comparando-a com as que ndo tém superado os desafios minimos
relacionados aos objetivos estratégicos e competéncias de pessoas.

Na elaboracgéo do presente trabalho, foram analisados os significados e as implicacbes
do curso do Mestrado Profissional em Gestdo e Estratégia para empresas parceiras sob a 6tica
dos sete principios de sucesso da EC. Para que fosse possivel desenvolver contetido estruturado,
0 objeto de estudo foi delimitado acerca das tematicas de pesquisas a respeito da gestdo de
pessoas, EC e omestrado.

A partir desse contexto, foram definidos o objetivo final: analisar como os sete principios
de sucesso da educacdo corporativa norteados por Eboli ( 2004) estdo sendo trabalhados no
processo de parceria entre 0 mestrado profissional em gestao estratégia e as empresas parceiras.
e 0s objetivos intermediarios, que serviram como parametro de orientacdo para responder ao
problema de pesquisa. Os objetivos intermediarios alcangados foram norteados tratram das
seguintes questdes: entender a motivacao das empresas parceiras em escolher a modalidade do
mestrado profissional como curso a ser conveniado; identificar os motivos que levaram as
empresas parceiras a realizar o convénio com o PPGE/UFRRJ; levantar com os coordenadores
do PPGE/UFRRJ os principais beneficios advindos do firmamento do convénio; verificar com
os coordenadores do PPGE/UFRRJ quais os critérios de selecdo das empresas parceiras;
compreender, a luz das teorias dos sete principios de sucesso da EC, a gestdo da educagédo nas
empresas parceiras.

Para 0 alcance dos objetivos propostos foi constituido entrevistas semiestruturadas com
sete gestores, dimensionados em: quatro gestores de recursos humanos das empresas parceiras
IFRJ, CODEMAR e IFAM; trés gestores da coordenacdo do PPGE/UFRRJ. A metodologia

utilizada permitiu aos sete gestores entrevistados relatarem suas experiéncias vividas mediante
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a experiéncia do convénio firmado. Posteriormente foi feita a analise dos dados obtidos,
dividindo as informacd@es coletadas em quatro categorias, sendo elas: PPGE/UFRRJ — Motivos
na realizacdo do convénio com as organizagdes, Expectativas e desafios do PPGE/UFRRJ com
0 convénio, OrganizacGes Parceiras: motivos sobre a selecdo do PPGE/UFRRJ e Os sete
principios de sucesso do sistema de Educacdo Corporativa das organizagdes parceiras.

Por meio do estudo foi possivel alcancar o objetivo final, os resultados estdo embasados sob a dtica
dos principios de sucesso. Vale ressaltar que eles sdo identificados nas acGes das trés empresas
parceiras que firmaram o convénio: IFRJ, CODEMAR e IFAM, no entanto muitos passos
precisam ser dados rumo a concepcédo ideal da EC. Outro resultado é o fato das empresas
parceiras IFRJ, CODEMAR e IFAM se posicionarem em estagios diferentes nos sete principios
observados.

O principio de disponibilidade estéa presente nas praticas de todas as empresas parceiras.
O principio de competividade se encontra em estagio avancado na empresa IFAM, enquanto
IFRJ e CODEMAR se apresentam em evolucéo inicial. O principio de cidadania se encontra
em estagio adiantado nas empresas IFRJ e IFAM, enquanto na CODEMAR se encontra em fase
inicial. Os principios de perpetuidade, conectividade e parceria se encontra em estagio
intermediario nas empresas IFRJ, CODEMAR e IFAM, enquanto o principio de
sustentabilidade ainda se encontra no primérdio nas trés empresas parceiras, demandando um
esforco maior das organizacdes para implementa-lo.

A auséncia da formalizacdo de uma area voltada para as praticas e construcdo de uma
politica de EC certamente dificulta a criacdo e o compartilhamento do conhecimento na
organizacéo.

Ainda referente aos resultados obtidos e comprovados a partir da pesquisa, € importante
destacar que os objetivos intermediarios tracados foram alcancados. Assim, com relacdo ao
primeiro objetivo especifico da pesquisa foi possivel entender a motivacdo das empresas
parceiras em escolher a modalidade do mestrado profissional como curso a ser conveniado.
Esse cenario motivacional demonstra que elas estdo dispostas a contribuir para a vida
profissional do funcionario que tem interesse em exercer com maestria a profissao e sobrtetudo
atuar no ambiente corporativo. Os relatos dos entrevistados demonstraram que foi uma
necessidade da empresa a escolha desse curso, buscando o desenvolvimento do conhecimento
através do desenvolvimento educacional do funcionario.

Quanto ao segundo objetivo, o trabalho permitiu identificar junto as empresas parceiras
0s motivos para realizar o firmamento do convénio com o PPGE/UFRRJ, observamos que a

possibilidade de aperfeicoar a carreira do funcionario se trata de uma estratégia competitiva e é
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considerada com bons olhos pelas organizagdes. O nicho do mercado de cada empresa
determina como o convénio PPGE/UFRRJ pode influenciar no ambiente corporativo. Muitas
empresas acabam se sentido atraidas pela possibilidade de oferecer um curso de mestrado
considerando algumas variéveis, por exemplo, se a empresa vé com bons olhos a parceria e se
0 contexto de nicho de mercado no qual esta inserida permite adotar esse curso em sua rotina
corportativa. Dessa forma, foi relatado nas entrevistas que o PPGE/UFRRJ possui
caracteristicas que as empresas parceiras procuravam dentro da area de gestao e estratégia, além
da qualidade de ensino e reputacdo da universidade.

Outra questdo levantada pelos entrevistados das empresas conveniadas € a competéncia
dos profissionais que foram desenvolvidas por intermédio do curso de mestrado profissional do
PPGE/UFRRJ. As entrevistas demostraram que o profissional passa a participar da gestao e sai
da zona de conforto, porque o conhecimento proporciona novas possibilidades de atuacdo no
ambiente de trabalho em que atua. Uma das competéncias desenvolvidas é o desempenho nas
atividades de rotina de trabalho com mais profissionalismo, refletindo uma qualidade maior na
sua execucao.

O curso de mestrado profissional do PPGE/UFRRJ proporcionou a motivagao para esses
funcionarios, visto que podem aplicar o seu conhecimento produzido na préatica de trabalho e
na busca de novas solugdes para os desafios enfrentados pela organizacao.

O terceiro objetivo intermediario tem como norte levantar junto aos coordenadores do
PPGE os principais beneficios com o firmamento do convénio. Os entrevistados evidenciaram
que os beneficios trazidos para a universidade através das parcerias € 0 ensino, pesquisa e
extensdo e para as empresas € 0 impacto que essa formacdo humana implanta no ambiente
corporativo, permitindo o acesso a ferramentas e novas técnicas de trabalho, favorecendo o
crescimento profissional e pessoal dos funcionarios e auxiliando no crescimento da empresa.

O quarto objetivo intermediario buscou verificar junto aos coordenadores do
PPGE/UFRRJ quais os critérios de selecdo das empresas parceiras. Por conseguinte, pode-se
perceber que a pesquisa revela que ndo ha um critério estabelecido para isso. O programa atende
tanto empresas publicas quanto privadas e a parceria com as de carater publico é o carro chefe,
mas ha o interesse em trabalhar com empresas privadas para que se possa evoluir de diferentes
formas e engajado com a EC. Apesar desses critérios ndo existirem, o programa obtém boa nota
pela CAPES. Nao basta ter a empresa, alunos e o programa de ensino, se faz necessario a
colaboragéo entre todos.

O quinto objetivo intermediario consiste em compreender a gestdo da educacdo nas

empresas parceiras a luz das teorias dos sete principios de sucesso da EC. Os resultados das
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entrevistas demonstram que a area de gestdo da EC das empresas parceiras se encontra em
diferentes estagios de desenvolvimento, mediante a ética dos sete principios de sucesso

Apesar ndo terem uma area de educacdo bem desenvolvida e estruturada, as empresas
parceiras que firmaram convénio podem ser inseridas em um cendrio avangado de diferencial
competitivo se comparadas com empresas que nao possuem nenhum dos principios
desenvolvidos.

Diante dos resultados encontrados, conclui-se que o mestrado profissional € um curso
relativamente novo diante da Otica da sociedade, ainda existem individuos que ndo sabem
discenir o conceito de mestrado académico, mestrado profissional e 0 MBA. Esse cenario
podera acarretar dificuldade dos funcionarios das empresas conveniadas com o PPGE/UFRRJ
aderirem ao curso ofertado, justamente por ndo saberem e ndo conseguirem enxergar a
importancia do curso e sua aplicabilidade no ambiente de trabalho.

Isso também gera uma dificuldade para o programa, pois os casos de negdcios
possibilitam o desenvolvimento do curso. Assim, quanto mais casos de pesquisa, mais
possibilidade de troca entre universidade e mercado de trabalho e consequentemente o
desenvolvimento do curso.

Como contribuicdo, o presente trabalho trouxe a realidade da importancia do convénio
para 0 PPGE/UFRRJ e suas respectivas empresas parceiras, confirmando as expectativas do
convénio para ambas as partes, os beneficios, desafios e as licdes aprendidas. Sendo assim,
comprovou-se que existe relacdo significativa e positiva entre EC e curso de mestrado
profissional ofertado pelo PPGE/UFRRJ.

Conclui-se que quanto maior o grau de EC mais se amplia o grau de conhecimento. Dessa
forma, inaugura-se uma nova etapa, cujo o objetivo € desafiar a teoria com a préatica no sentido
de contribuir pra as demandas corporativas contemporaneas. O envolvimento da empresa na
busca de qualificacdo mais avancadas para seus funcionarios contribui para o alcance do
objetivo maior deste trabalho em dar sentido e ser inserido no contexto social, profissional e
académico das empresas parceiras.

Sugere-se para proximas pesquisas que a analise das informac6es e do impacto de cada
area da empresa que possui um funcionario formado pelo curso seja feita com os alunos do
curso e de forma separada.

Dessa forma, como recomendacdo futura, sugere-se que seja avaliado um treinamento
que sirva como motivacao para as empresas parceiras firmarem o convénio e motivarem seus
respectivos funcionarios a participar do curso ofertado pelo programa e o impacto de curto,

médio e longo prazo de fatores que possam influenciar nessa tomada de decisdo. Sugere-se
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avaliar também a preferéncia por modelos remotos, como no caso da pandemia de Covid-19 ou
alguma situacao que impeca a realizacdo do treinamento presencialmente, o metodo de trabalho
de se concentrar em caso da rotina de trabalho e em discussdes em grupo.

Destarte, o relatorio técnico conclusivo produzido neste trabalho, conforme contido no
“Apéndice A”, ao qual sugere um melhor desempenho além da implementacdo do curso nas

empresas conveniadas com o PPGE/UFRRJ.

72



REFERENCIAS

ALLEN, M. The Corporate University Handbook: designing, managing and growing a
successful program. New York: Amacon Books, 2002.

ANDRADE, C.; D’AVILA C.; OLIVEIRA, F. Um olhar sobre a praxis pedagogica do
mestrado profissional em Administracdo da Universidade Federal da Bahia. Revista
Brasileira de Pés-Graduacao, Salvador, v. 1, n. 2, p. 11, 2004.

APPOLINARIO, F. Dicionario de Metodologia Cientifica. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2011.
295p.

ARAUJO, L. C. G. Gestao de Pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

BANERJEE, S.; MORLEY, C. Professional doctorates in management: Toward a practice-
based approach to doctoral education. Academy of Management Learning & Education,
Briarcliff Manor, v. 12, n. 2, p. 173-193, 2013.

BARDIN, L. Analise de contetdo. Sao Paulo: Edi¢bes 70, 2011.

BAREHAM, J.; BOURNER, T.; RUGGERI-STEVENS, G. The DBA: what is it for?
Career Development International, Bingley, v. 5, n. 7, p. 394-403, 2000.

BARROS, E. C.; VALENTIM, M. C.; MELO, M. A. A. O debate sobre o mestrado
profissional na Capes: trajetoria e defini¢cdes. Revista Brasileira de P6s-Graduacao,
Brasilia, v. 2, n.4, p. 124-138, 2005.

BOOG, G. G.; BOOG, M. T. Manual de Treinamento e Desenvolvimento. Sdo Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2006.

BRASIL. Conselho Federal de Educacgédo. Parecer n® 977/65, de 03 de dezembro de 1965.
Definicdo dos cursos de p6s- graduacdo. Brasilia, DF.

BRASIL. Lei n®11.892, de 29 de dezembro de 2008. Institui a Rede Federal de Educagéo
Profissional, Cientifica e Tecnologica, cria os Institutos Federais de Educacdo,Ciéncia e
Tecnologia, e da outras providéncias. Brasilia: Brasilia, 30 dez. 2008a, Secédo 1, p. Disponivel
em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2008/Iei/I11892.htm. Acesso em
15 fev. 2022.

CAMARAS, D. dos S.; COSTA, J. A. da.; SOUSA, L. M. de.; SOUSA, R. M. de. A
importancia do treinamento de pessoas para 0 sucesso das organizacges. 2014.
Disponivel em: https://www.catolicadeanapolis.edu.br/bibliote. Acesso em 14 fev. 2022.

CAPES — Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior. Davidas
frequentes. CAPES, 2021. Disponivel em: https://uab.capes.gov.br/perguntas-frequentes.
Acesso em: 10 de fevereiro 2021.

CARVALHO, A. V.; NASCIMENTO, L. P. Administracdo de Recursos Humanos. S&o
Paulo: Pioneira. 1997.

73


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2008/lei/l11892.htm
https://www.catolicadeanapolis.edu.br/bibliote
https://uab.capes.gov.br/perguntas-frequentes

CASTRO, C. M.; EBOLI, M. Universidade Corporativa: génese e questdes criticas rumo a
maturidade. Rev. adm. empresa. [online], vol. 53, n. 4, p. 408-414, 2013.

CODEMAR - Companhia de Desenvolvimento de Marica S.A. Quem somos. CODEMAR
S.A., 2021. Disponivel em: https://codemar-sa.com.br/quem-somos/. Acesso em: 10 ago.
2021.

CRESWELL, J. W. Investigacdo qualitativa e projeto de pesquisa: escolhendo entre cinco
abordagens. 3. ed. Porto Alegre: Penso, 2014.

DALMAU, M. B. L.; GIRARDI, D. M. Administracéo de recursos humanos IlI.
Florianopolis: UFSC, 2015. Disponivel em: https://ead2.moodle.ufsc.br/pluginfile.php/18763
5/mod_resource/content/5/Administracao_de_recursos_humanosUAB-3ed-alterado.pdf.
Acesso em: 15 fev. 2022.

D’AMBROSIO, U. Educacéo para uma sociedade em transicdo. Campinas: Papirus, 1999

DECENZO, D. A.; ROBBINS, S. P. Administracéo de Recursos Humanos. 6. ed. Rio de
Janeiro: LTC, 2001.

DEMO, G.; FOGACA, N.; COSTA, A. C. Politicas e préaticas de gestdo de pessoas nas
organizagOes: cenario da producao nacional de primeira linha e agenda de pesquisa. Cad.
EBAPE.BR, Rio de Janeiro, v. 16, n. 2, jun. 2018. Disponivel em: http://dx.doi.org/10.1590/1
590/1679-395159073. Acesso em: 20 mai. 2022.

DIAS, C. A. F. Avaliacao de resultados em educacao corporativa: um estudo com as
organizacOes que se destacam em gestao de pessoas. 2012, 260f. Dissertacdo (Mestrado em
Ciéncias) — Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade, Universidade de Séo
Paulo, S&o Paulo, 2012.

EBOLI, M. Universidades Corporativas. Brasilia. USP/ PROGEP, 1999.

EBOLI, M. Educacéo Corporativa no Brasil, Mitos e Verdades. 22 ed. Sdo Paulo: Gente,
2004.

EBOLI, M. (Org.). Educagdo Corporativa: muitos olhares. Sdo Paulo: Atlas, 2014.
ESTEVES, L. P.; MEIRINO, M. J. A educagc&o corporativa e a gestdo do conhecimento. In:
Congresso Nacional de Exceléncia em Gestéo, 11, 2015. Rio de Janeiro. Anais eletronicos
[...] Rio de Janeiro: CNEG, 2015. Disponivel em: https://www.inovarse.org/sites/default/files/
/T _15 042M.pdf. Acesso em: 20 mai. 2022.

FACHIN, O. Fundamentos da metodologia. Ed. 52 Revista e atualizada pela norma da
ABNT 14724, de 30/12/2005. Séo Paulo: Barra funda. Saraiva. 2005.

FISCHER, T. Mestrado profissional como préatica académica. Revista Brasileira de P6s-
Graduacdo, Brasilia, v. 2, n. 4, p. 24-29, 2005.

FLICK, U. Qualidade na pesquisa qualitativa. Porto Alegre: Artmed, 20009.

74


https://codemar-sa.com.br/quem-somos/
https://ead2.moodle.ufsc.br/pluginfile.php/187635/mod_resource/content/5/Administracao_de_recursos_humanosUAB-3ed-alterado.pdf
http://dx.doi.org/10.1590/1679-395159073
https://www.inovarse.org/sites/default/files/T_15_042M.pdf

GALLOUJ, F.; WEINSTEIN, O. Innovation in services. Research Policy, Amsterdd, v. 26, n.
4-5, p. 537-556, 1997.

GARCIA, R.; SUZIGAN, W. As relacdes Universidade-Empresa. Texto para discussao n.
405. Campinas: UNICAMP, 2021. Disponivel em: https://www.eco.unicamp.br/images/arqui
vos/artigos/TD/TD405.pdf. Acesso em: 04 mai. 2022.

GATTI, B. A. A Pesquisa em Mestrados Profissionais. In: FOMPE — Férum de Mestrados
Profissionais em Educacéo, 1, 2014, Salvador. Trabalhos apresentados... Salvador: UNEB,
mar. 2014.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.
GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.
GIL, A. C. Gestdo de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

GIL, A. C. Gestdo de Pessoas: Enfoque Nos Papéis Estratégicos, 22 Ed.?, Atlas, Sdo Paulo.
2017

GODOI, C. K.; BANDEIRA-DE-MELLDO, R.; SILVA, A. Pesquisa qualitativa em estudos
organizacionais: paradigmas, estratégias e metodos. Sdo Paulo: Saraiva, 2006.

IFAM — Institudo Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas. Histdriado
IFAM. IFAM, 2021. Disponivel  em: http:/AMwwz2.ifam.edu.br/instituicao/historia-do-ifam.
Acesso em: 10 ago. 2021.

IFRJ — Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio de Janeiro. Sobre o
Instituto Federal do Rio de Janeiro. IFRJ, 2021. Disponivel em:
https://portal.edu.br/institucional/sobre-instituto-federal-rio-janeiro-ifrj. Acesso em: 10 ago.
2021.

INACIO, R. J. F. A Gest&o Estratégica na Administracdo 3. Ponta Grossa-Parana: Atena
Editora, 2018.

JUNIOR, A. A.; MACIEL, R. Parecer CFE n° 977/65, aprovado em 3 dez. 1965, definicio
dos cursos de pds-graduacao. Rev. Bras. Educ, Rio de Janeiro, v. 30, dez. 2005. Disponivel
em: https://doi.org/10.1590/51413-24782005000300014. Acesso em: 04 jun. 2022.

LAKATOS, E. M.; MARCONI, M. de A. Fundamentos de Metodologia Cientifica.
Atualizacdo Jodo Bosco Medeiros. Ed. 92 Sdo Paulo: Atlas. 2021, 368p.

LEITE, K. C. T.; MELO, A. D. N. Gestéo estratégica de pessoas. Porto Alegre: Editora Fi,
2020.

LIMA, J. de O.; SILVA, A. B. Determinantes do desenvolvimento de competéncias coletivas

na gestdo de pessoas. RAM, Rev. Adm. Mackenzie, Sdo Paulo, v. 16, n. 5, p. 41- 67, out.
2015.

75


https://www.eco.unicamp.br/images/arquivos/artigos/TD/TD405.pdf
http://www2.ifam.edu.br/instituicao/historia-do-ifam
https://portal.edu.br/institucional/sobre-instituto-federal-rio-janeiro-ifrj
https://doi.org/10.1590/S1413-24782005000300014

LUZ, D. C. F. S. Educacéo corporativa: A proposta empresarial no discurso e na pratica.
Educ. Rev., Belo Horizonte, vol. 26, n. 2, p. 317-357, ago. 2010.

MACHADO, A. Anélise de Conteudo da Bardin em trés etapas simples! 2021. Disponivel
em: https://www.academicapesquisa.com.br/post/an%C3%A1llise-de-conte%C3%BAdo-da-
bardin-em-tr9%eC3%AAs-etapas-simples. Acesso em: 12 ago. 2022.

MADRUGA, R. Treinamento e Desenvolvimento com Foco em Educacéo Corporativa.
Sdo Paulo: Saraiva Educagao, 2018.

MARCHI, M. O. de.; SOUZA, T. M.; CARVALHO, M. B. de. Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoas. Caderno de Graduacéo, Ciéncias Humanas e Sociais,
Aracaju, v. 1, n. 2, 2013. Disponivel em: https://periodicos.set.edu.br/cadernohumanas/article/
view/359. Acesso em: 04 jun. 2022.

MARIOTTI, H. Organizacdes de aprendizagem: educacdo continuada e a empresa do
futuro. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

MARQUES, R. L. O programa de avaliacdo de desempenho da Ufes PAD/Ufes:
procedimentos e implicacdes para os Técnico-administrativos em Educacéo. 2017, 166 f.
Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestéo Publica) — Universidade Federal do Espirito
Santo, Vitoria, 2017.

MARRAS, J. P.; TOSE, M. Avaliacdo de desempenho humano. Rio de Janeiro: Elsevier
Brasil, 2013.

MARRAS, J. P. Gestao estratégica de pessoas. Sdo paulo: Saraiva, 2017,

MEISTER, J. Educacdo corporativa: a gestdo do capital intelectual através das
universidades corporativas. Sao Paulo: Makron Books, 1999.

MENDES, G. H. S. Administracao estratégica. Floriandpolis: UFSC, 2015. Disponivel em:
https://facnsa.edu.br/obras-digitais-grh/. Acesso em: 04 jun. 2022.

MILKOVICH, G. T.; BAUDREAU, J. W.: Administracado de Recursos Humanos.
Traducgéo de Reynaldo C. Marcondes. S&o Paulo: Atlas, 2000.

MILKOVICH, G. T., BOUDREAU, J. W. Administragdo de Recursos Humanos. Séo
Paulo: Atlas, 2010.

MORAN, J. M. Mudancas na comunicacao pessoal. Sdo Paulo: Paulinas, 2000.
MOSCARDINI, T. N.; KLEIN, A. Educacgédo Corporativa e Desenvolvimento de Liderancas
em Empresas Multisite. Revista de Administracdo Contemporanea, v. 19, n. 1, jan./fev.
2015. Disponivel em: https://www.scielo.br/j/rac/a/PsX5JVyczNBOt9QtL Tgb7vj/abstract/?
lang=pt. Acesso em: 10 jun. 2022.

NUNES, E. et al. Praticas de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas em Prestadoras de
Servicos e Comércio. Revista. FSA, Teresina, v. 15, n. 3, art. 12, p. 234-252, mai./jun. 2018.

76


https://www.academicapesquisa.com.br/post/an%C3%A1lise-de-conte%C3%BAdo-da-bardin-em-tr%C3%AAs-etapas-simples
https://www.academicapesquisa.com.br/post/an%C3%A1lise-de-conte%C3%BAdo-da-bardin-em-tr%C3%AAs-etapas-simples
https://periodicos.set.edu.br/cadernohumanas/article/view/359
https://facnsa.edu.br/obras-digitais-grh/
https://www.scielo.br/j/rac/a/PsX5JVyczNB9t9QtLTgb7vj/abstract/?lang=pt

OLIVEIRA, A. S. et al. Mdltiplos critérios de tomada de decisdo e cenarios prospectivos de
Selecdo de Empresas a serem incubadas. Algoritmos, Séo Paulo, v. 14, n. 4, p. 111, 2021.

PHILLIPS, J. K. Handbook of training evaluation and measurement methods. London:
Butterworth Heinemann, 1997.

PERKMANN, M. et al. Academic engagement and commercialisation: A review of the
literature on university—industry relations. Research Policy, Amsterdd, v. 42, n. 2, p. 423-
442, mar.2013.

PHAM, T.; SAITO, E. Teaching towards graduate attributes: how much does this approach
help Australian graduates with employability. In: HTM Bui, HTM Nguyen & D Cole (eds).
Innovate higher education to enhance graduate employability: rethinking the possibilities.
Abingdon: Routledge, 2019. p. 109-121.

PPGE — Programa de P6s-graduacdo em gestdo e estratégia. Convénios para formacao
profissional. UFRRJ, 2022a. Disponivel em: https://educacao.ufrj.br. Acesso em: 05 mai.
2022.

PPGE — Programa de Pos-graduacdo em Gestéo e Estratégia. Convénio para formacéo
profissional. UFRRJ, 2022b. Disponivel em: https://cursos.ufrrj.br. Acesso em: 05 mai. 2022.

QUARTIERO, E.; BIANCHETTI, L. (Org). Educagéo Corporativa: mundo do trabalho e
do conhecimento: aproximacdes. Sdo Paulo: Cortez, 2005.

QUARTIERO, E. M.; CERNY, R. Z. Universidade Corporativa: uma nova face da relagédo
entre mundo do trabalho e mundo da educacgéo. In: QUARTIERO, E. M.; BIANCHETTI, L.
(Orgs.) Educacao corporativa: mundo do trabalho e do conhecimento: aproximacdes. Sdo
Paulo: Cortez, 2005.

RAFAEL, L. C. O. Avaliacao de treinamento e desenvolvimento de pessoa e sua aplicacédo
nas industrias salineiras do Rio Grande do Norte. 2017. Natal, 2017. 92 f. Dissertacao
(Mestrado) Profissional em administracdo — Universidade Potiguar.XXf. Tipo de trabalho
(Grau) — Instituicdo, Cidade, ano. Disponivel em: https://www.unp.br/wp-
content/uploads/2015/08/Disserta%C3%A7%C3%A30-Luiz-Claudio-Oliveira-Rafael.pdf.
Acesso em: 20 mai. 2022.

RIBEIRO, R. J. O mestrado Profissional na Politica Atual da Capes. Revista Brasileira de
Pos-Graduacdo, Brasilia, v. 2, n. 4, p. 8-15, 2005.

ROBBINS, S. P. Comportamento Organizacional 8. ed. Rio de Janeiro: Livros Técnicos e
Cientificos, 1999.

ROBBINS, S.P. Comportamento organizacional. 9. ed. S&o Paulo: Prentice Hall, 2002.

ROCHA-PINTO, S. R. et al. Dimensdes funcionais da gestéo de pessoas. 7. ed. Rio de
Janeiro: Fundacao Getulio Vargas, 2006.

ROHMANN, C. O livro das ideias: um dicionario de teorias, conceitos, crencas e
pensadores, que formam nossa visdo de mundo. 2. ed. Rio de Janeiro: Campus, 2000

77


https://educacao.ufrj.br/
https://cursos.ufrrj.br/
https://www.unp.br/wp-content/uploads/2015/08/Disserta%C3%A7%C3%A3o-Luiz-Claudio-Oliveira-Rafael.pdf
https://www.unp.br/wp-content/uploads/2015/08/Disserta%C3%A7%C3%A3o-Luiz-Claudio-Oliveira-Rafael.pdf

RUAS, R. Mestrado Modalidade Profissional: em busca da identidade. Revista de
Administracdo de Empresas, Sdo Paulo, v. 43, n. 2, p. 55-63, 2003.

RUAS, R.; ANTONELLO, C.S.; BOFF, L.H. Os Novos Horizontes da Gestao -
Aprendizagem Organizacional e Competéncias. Porto Alegre: Bookman, 2005.

SANTOS, C. F.; MIRANDA, M. E. A. O papel da gestéo de pessoas na organizacoes
modernas. IDAAM, 2020. Disponivel em: http://idaam.siteworks.com.br/jspui/handle/prefix
/1174. Acesso em: 04 jun. 2022.

SCHWAB, K. A guarta revolucéo industrial. 1. ed. S&o Paulo: Edipro, 2019.

SILVA, E. L.; MENEZES, E. M. Metodologia da pesquisa e elaboracéao de dissertacéo. 4.
ed. Floriandpolis, 2005.

SILVA, K. S.;ROTHERMEL, L. A.; PEREIRA, J. Métodos de treinamento: Um Estudo Feito
na Empresa de Transporte de Passageiro e Express. Nativa-Revista de Ciéncias Sociais do
Norte de Mato Grosso, Campo Grande, v. 5, n. 1, 2016.

SIMIONI, M.; COMPANHOLO, T. Universidades corporativas: vantagem competitiva com a
gestdo do conhecimento. Rev. Da Catdlica, Sdo Paulo v. 3, n. 5, jan/jul. 2011.

SOUZA, C. O. Fim da Educagdo de Executivos... tal como a conhecemos hoje. In: EBOLI,
M. (Coord.). Universidades Corporativas. Desenvolvimento e alinhamento dos talentos
humanos as estratégias empresariais: o surgimento das universidades corporativas. Sao
Paulo: Schmukler Editores , 1999.

TREINTA, F. et al. Utilizacéo de Métodos Multicritério para a Selegdo e Priorizagdo de
Artigos Cientificos. In: SIMPOSIO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO, 18., 2011,
Bauru. Anais. Bauru; 2011.

Universidade Rural Federal do Rio de Janeiro - UFRRJ. Programa de Mestrado Profissional
em Gestdo e Estratégia,PPGE/UFRRJ. Gestdo de Programa Ago/2018. Disponivel em:
https://cursos.ufrrj.br/posgraduacao /ppge/apresentacao/. Acesso em: 18 fev. 2022.

VERGARA, S. C. Universidade corporativa: a parceria possivel entre empresa e universidade
tradicional. Revista de Administracdo Publica, Rio de janeiro, vol. 34, n. 5, p. 181-188,
2000.

VERGARA, S. C. Métodos de pesquisa em administracéo. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012.
VIEIRA, F.; FRANCISCO, A. Etapas da implementacdo da educacao corporativa e seus
impactos em empresas brasileiras: um estudo multicaso. Prod., Sdo Paulo, v. 22, n. 2, p. 296-
308, abr. 2012,

WEINSTEIN, M. B. Thirty-three World-class competencies. Training and Development,
USA, v. 54, n. 5, p. 20-2, 2000.

WOOD JR., T.; PAULA, A. O fenébmeno dos MPASs brasileiros: Hibridismo, diversidade e
tensdes. Revista de Administracdo de Empresas, Sdo Paulo, v. 44, n. 1, p. 11, 2004.

78


http://idaam.siteworks.com.br/jspui/handle/prefix/1174
https://repositorio.usp.br/result.php?filter%5b%5d=publisher.organization.name:%22Schmukler%20Editores%22
https://cursos.ufrrj.br/posgraduacao/ppge/apresentacao/

conveénlo
PPGE/UFRRJ com

empresas parceiras

Ana Paula Lima Rodrigues e
Débora Vargas Ferreira Costa




SUMARIO

1. Apresentacdo do PPGE/

2. Diagnostico.........ccccceeuennnnn 82
3. Problemas Encontrados...... 83

4. Ac0Oes Recomendadas......... 84

80



A instituicdo de ensino a que o curso de Mestrado Profissional em Gestéo e
Estratégia, stricto sensu, é vinculado é a UFRRJ. O programa € recomendado e
aprovado pela Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(CAPES) e pelo Ministério da Educacdo (MEC) desde 2002 e tem como objetivo
atingir os patamares maximos de qualificacdo da educagdo superior em pos-
graduacdo stricto sensu. Sua sede é localizada em Seropédica/RJ.

O programa opera de forma pioneira na area de concentragdo em Gestdo e
Estratégia, dois termos indissociaveis, que se caracterizam sob a perspectiva social
e utilitarista ao mesmo tempo. Utilitarista no sentido de que se propde a pensar em
competéncias gerenciais, técnicas e inovadoras para o funcionamento sistémico e
organizacional para o alcance de metas. Ja a dimenséo social se da por considerar
sua condicdo dialdgica e participativa, que aciona uma rede complexa de sujeitos
sociails em simetria com foco no agir.

O Programa de Pos-Graduacao em Gestdo e Estratégia (PPGE) da UFRRJ tem como
objetivo atingir os patamares maximos de qualificacdo da educagéo superior na pés-
graduacéo stricto sensu (UFFRJ, 2022a).

As empresas parceiras que firmaram o convénio com a instituicao de ensino UFRRJ
sdo organizacgdes publica e empresa publica de economia mista, que buscaram o
curso de mestrado profissional em gestdo e estratégia para qualificar seus
respectivos funcionarios. As empresas, sao: o IFRJ, o IFAM e a CODEMAR. A
pesquisa foi feita no periodo de 2020 a 2021 e constatou as seguintes parcerias:

1) Duas turmas fechadas para o IFRJ — Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia do Rio de Janeiro (em 2017 e 2018);

2) Uma turma fechada para CODEMAR - Cia. de Desenvolvimento de Marica (em
2020.1);

3) Uma turma fechada para o IFAM — Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e
Tecnologia do Amazonas (2021).

Logo, um relatorio conclusivo que explicativa para a direcdo das empresas
parceiras e seus respectivos funcionarios que irdo fazer o curso de mestrado
profissional é o objeto deste relatorio. Um meio especializado de oferecer diversas
solugdes para as empresa.




Segundo Milkovich e Boudreau(2010), uma vantagem competitiva sustentavel
ocorre quando uma empresa implementa uma estratégia de criacdo de valor que nao
esteja implementada simultaneamente pelos concorrentes de forma real ou
potencial, e quando outra organizagdo é incapaz de copiar 0s beneficios dessa
vantagem.

Para conquistar vantagem competitiva, muitas empresas praticam a estratégia de
investir nos potenciais humanos e quando o assunto € o ser humano se deve levar
em conta como € sua percepcdo em relacdo ao ambiente que o cerca. Araujo (2006)
pontua que as organizagfes, com 0 objetivo de se manterem competitivas e
atualizadas, buscam trabalhar as competéncias e habilidades dos seus funcionarios
por meio da Educacdo Corporativa, que pode ser descrita como uma estrutura do
subsistema de treinamento e desenvolvimento vinculada diretamente a area de
gestdo de pessoas dasorganizacgoes.

Eboli (2004) em seu estudo procurou apresentar o cenario no qual a Educagdo
Corporativa era transmitida e considerada essencial para a viabilizacdo das
estratégias de negdcios, dividindo em sete grandes principios de sucesso:
competitividade, perpetuidade, conectividade, disponibilidade, cidadania, parceria
e sustentabilidade.

Este relatdrio, portanto, visa apresentar um relatério conclusivo para direcéo e
funcionarios referente @ importancia da qualificagcdo profissional por meio do
mestrado profissional ofertado pelo PPGE/UFRRJ sob a otica dos sete principios de
sucesso da Educacdo Corporativa, a fim de melhorar o desempenho e a
produtividade da organizacéo.

Para isso, as seguintes providéncias foram tomadas:

1 Um estudo sobre a importancia da escolha do curso do mestrado

profissional do PPGE/UFRRJ para qualificacéo profissional dos

funcionarios da empresa;

Foi investigado nas empresas parceiras como funciona a area de

Educacao Corporativa sob a otica dos sete principios de sucesso

referenciado por Eboli (2004);

Levantamento dos beneficios do convénio com o PPGE/UFRRJ para as
emprearceiras conveniadas foram entrevistados, a fim de se compreender quais 0s
beneficios e o desenvolvimento proporcionado pela qualificagdo profissional ofertada

pelo convénio com o PPGE/UFRRJ sob a 6tica dos sete principios de sucesso da
Educacéo Corporativa.




Quanto a analise das empresas parceiras por meio dos sete principios de sucesso da
Educacdo Corporativa referenciando por Eboli (2004) , identifica-se que por
intermédio do estudo foi possivel alcancar o objetivo final, os resultados estdo
embasados sob a ética dos principios de sucesso defendidos por Eboli (2004).

Vale ressaltar que esses principios sdo identificados nas acGes das trés empresas
parceiras que firmaram o convénio: IFRJ, CODEMAR e IFAM. No entanto, muitos
passos precisam ser dados rumo a concepcéo ideal de Educagdo Corporativa. Outro
resultado é o fato das empresas parceiras se posicionarem em estagios diferentes nos

sete principiosobservados.

O principio de disponibilidade est4 presente nas praticas de todas as empresas
parceiras. O principio de competividade se encontra em estdgio avancado na
empresa IFAM,enquanto a empresa IFRJ e CODEMAR se apresentam em evolucao
inicial.O principio de cidadania se encontra em estagio adiantado na empresa IFRJ

e IFAM, enquanto na CODEMAR se encontra em fase inicial.

Os principios de perpetuidade, conectividade e parceria se encontra em estagio

intermediario nas empresas IFRJ, CODEMAR e IFAM, enquanto o principio de
sustentabilidade ainda se encontra no primodio nas trés empresas parceiras,

demandando um esfor¢co maior das organizacdes para implementa-las.

Nesse caso, alguns pontos precisam ser melhorados na area de Educacédo Corporativa

para se tornar mais eficiente nas empresas.

A auséncia da formalizacdo de uma area voltada as praticas e construcao de uma
politica de educacdo corporativa certamente dificulta a criacdo e o

compartilhamento do conhecimento na organizacao.




Para se mapear e solucionar os problemas encontrados, o relatério conclusivo
explicativa sobre o convénio do PPGE/UFRRJ com organizagoes deve

contemplar sobretudo as seguintes recomendagoes:

1) Reunido para a Diretoria

a) Tracar junto a empresa o alinhamento das competéncias estratégicas do

seunegocio com o curso de mestrado profissional do PPGE/UFRRJ. Isso
mostrara como. o curso ird beneficiar o desenvolvimento das
competéncias dos negdcios da empresa;
Conceituar o mestrado profissional, as diferencas entre o mestrado
académico e profissional, explicar o motivo necessario de conceder
horas de estudos para os funcionarios que estejam participando do curso;
Tracar os perfis dos cargos pertencentes a hierarquia da empresa que
seriam importantes para realizagao do curso, trazendo transformacoes e
impactos que proporcionem o desenvolvimento das organizacoes;

Mensuracao de resultado e beneficios para as organizaces, por meio de

questionarios sob a otica dos sete principios de sucesso da Educacao

corporativa, demonstrar o nivel de desenvolvimento de cada principio dentro
da organizacdoe e como 0 curso pode agregar para o aperfeicoamento da area

de Educacdo Corporativa da organizacao;




1) Reunido com os funcionarios das empresas parceiras

a) Tracar junto a equipe a importancia de participar do curso, tanto para o
desenvolvimento da carreira profissional quanto para o

desenvolvimento da empresa;

b) Possiveis custo com participacao de seminarios, despesa com

hospedagem, passagem e alimentac&o, além de ter o conhecimento de

todas a etapas necessarias para obtencao do titulo de mestre.

2) Sobre o relatorio conclusivo

a) Identificou-se a necessidade de ter um modelo de apresentacdo de
relatorio técnico conclusivo via video conferéncia com aulas sincronas,
de forma remota, com dia e horarios marcado, devido a pandemia da
Covid-19;

b) A metodologia de trabalho deve ser direcionada a discussoes emgrupo.

Com o apoio na bibliografia utilizada neste estudo, conclui-se que quanto mais
investimento na qualificacdo dos profissionais, maior a propor¢do do
desenvolvimento da empresa.
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APENDICE B - Roteiro de Entrevista as Empresas Parceiras
ROTEIRO DE ENTREVISTA (EMPRESAS PARCEIRAS — EEP1)

1. Introducéo

Abertura da entrevista:

e Apresentacdo do pesquisador e contextualizacdo da pesquisa;

e Objetivos e importancia da pesquisa;

e Orientacdes acerca dos procedimentos da entrevista, responsabilidade e sigilo das
informacdes coletadas;

e Solicitacdo para preenchimento e assinatura do termo de consentimento de
participacdo na pesquisa e gravacgao da entrevista.

InformacGes sobre o perfil do entrevistado (sem divulgar o nome):

Cargo:

Género:
Idade:

Formacao:

Nome da organizagao:

Tempo de organizacao (anos)

Local de atuacéo:

2. Roteiro de perguntas
A elaboracdo das perguntas se deu por meio do arcabouco tedrico apresentado anteriormente, a
fim de que fossem contemplando, com evidéncias, 0s sete principios de sucesso da educagédo
corporativa, facilitando a adequada anélise entre as respostas com 0s principios.
Conhecendo a estrutura da empresa e o setor de gestdo de pessoas

3. Qual o ramo que sua empresa atua?

1) A empresa possui unidades? Hoje ela tem quantos funcionarios?
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2) De que forma a empresa estrutura seu organograma?
3) O seu departamento é responsavel por quais atividades dentro da empresa?
4. Competitividade

4) Como a empresa atua na chegada de novos funcionarios? Existe um kit de boas-vindas com
cartilha de apresentacao?

5) A empresa tem programa de treinamentos?

6) Gostaria de saber qual o tipo de treinamento possui ou poderia ter, cujo o qual seja algo
muito importante para a empresa se tornar diferencial.

5. Perpetuidade

7) O Recursos Humanos é atuante no acompanhamento, no desenvolver, dos novos
funcionarios?

8) Fale um pouco a respeito do acesso as hormas éticas da empresa?

6. Conectividade
9) A empresa em que trabalha ha algum setor responsavel pela comunicagdo da empresa?
10) Caso tenha, como ele atua?

11) Como funciona a comunicacdo entre os funcionarios da empresa, quais ferramentas
utilizadas?

12) Gostaria de saber quais 0s setores da empresa que possuem mais relacionamento com o
publico externo ou se ha algum setor especifico que trata direto com o publico externo? Neste
caso, séo os fornecedores e a comunidade.

7. Disponibilidade

13) Gostaria de saber se ha algum feedback dos funcionarios referente a esse tipo de recurso
utilizado. Eles assimilam bem o contedo? Gostam da forma que é transmitido?

8. Cidadania

14) Tratando-se de responsabilidade social gostaria de saber quais sdo as a¢des que a empresa
trabalha? Descreva as a¢Ges ou programas.

15) Dentro do escopo da apresentacdo da empresa para novos funcionarios a responsabilidade
social é algo comentado no ato da apresentacao?

16) H& algum treinamento na empresa voltado para motivar os funcionérios a refletir sobre a
responsabilidade social individual?
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9. Parceria. Parceria interna

17) Como se da o processo da transferéncia de conhecimento dos gestores e seus respectivos
subordinados? Online ou presencial?

18) Os gestores recebem algum tipo de treinamento ou curso de aperfeicoamento a fim de
melhorar o desempenho de lideranga sob sua respectiva equipe.

10. Parceria externa

19) A empresa tem algum tipo de parceria com alguma instituicdo de ensino ou empresa que
agregue valor educacional?

20) Como se deu a relacdo com a instituicdo de ensino PPGE? Foi atraves de quem? Como
foi?

21) Gostaria de saber quais cursos ou programas da empresa estdo vinculados a uma parceria
com a instituicdo de ensino em geral?

11. Sustentabilidade

22) Como consegue medir se o treinamento dado para os funcionarios atingiu o resultado que
a empresa espera?

12. Conhecendo como se deu a sele¢do do curso PPGE/UFRRJ

23) O que levou a empresa a decidir pelo curso de mestrado profissional em gestao estratégia
para qualificar seus respectivos funcionarios e ndo em outros cursos de qualificacéo.

24) O que levou a firmar o convénio com a UFRRJ e ndo com outras instituicdes de ensino.
25) Qual o tipo de expectativa que a empresa possui do funcionario apos formado?

26) Cite algumas competéncias dos funcionarios que foram evoluidas através do mestrado
profissional.

27) Quais principais beneficios para as empresas parceiras ao firmarem o convénio com o
PPGE/UFRRJ?

13. Final da entrevista

28) Vocé gostaria de acrescentar alguma informacdo que considere importante sobre o assunto,
mas que tenha sentido falta e queira comentar?

e Encerramento (informar, desligar a gravacdo, mas manter o dialogo);
e Agradecimento e registro das informag6es coletadas.
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APENDICE C - Roteiro de Entrevista a Coordenagéo de Ensino do PPGE/UFRRJ
ROTEIRO DE ENTREVISTA (INSTITUICAO DE ENSINO — EIE1)

1. Introducéo
Abertura da entrevista:

e Apresentacdo do pesquisador e contextualizacdo da pesquisa;

e Objetivos e importancia da pesquisa;

e Orientac0es acerca dos procedimentos da entrevista, responsabilidade e sigilo das
informacdes coletadas;

e Solicitacdo para preenchimento e assinatura do termo de consentimento de
participacdo na pesquisa e gravacgao da entrevista.

InformacGes sobre o perfil do entrevistado (sem divulgar o nome):

Cargo:

Género:
Idade:

Formacéo:

Nome da organizagao:

Tempo de organizacéo (anos)

Local de atuacéo:

2. Roteiro de perguntas

InformacGes gerais sobre 0 motivo do firmamento do convénio com empresas e 6rgaos
publicos

1) Gostaria de entender a intencéo que o PPGE se preocupou em fazer esse tipo de parceria?

2) Gostaria de entender a forma que esse convénio pode estar interligado com a viséo da
instituicao da universidade?

3) O que levou o PPGE ofertar o curso de mestrado profissional em gestéo e estratégia para
empresas e ndo um outro curso? Por que ndo um MBA?

4) Foi observado parceria com institui¢fes federais e com empresas publicas, qual foi o critério
utilizado para a selecdo das empresas neste tipo de parceria?

5) Como se da o contato entre PPGE e as empresas?

6) O que beneficia a Universidade a realizacdo desses tipos de parcerias com empresas?
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3. Como é a operacionalizagdo do mestrado profissional
7) Que tipo de dificuldades, digo, desafios enfrentados pelo PPGE neste tipo de convénio?

8) Como o PPGE mantem ou eleva o nivel de qualidade perante ao CAPES através da oferta
deste curso?

4. Qual o resultado que se espera com o mestrado profissional

9) Como o PPGE pode medir o nivel de satisfacdo das empresas parceiras? Ha algum tipo de
questionario a ferramenta aplicada nas empresas para fazer a avaliacdo do curso

10) O que o0 PPGE tem aprendido com esse tipo de convénio firmado entre as empresas
parceiras. Quais as licbes aprendidas?

5. Final da entrevista

11) Vocé gostaria de acrescentar alguma informacao que considera importante sobre o
assunto, mas que vocé tenha sentido falta e queira comentar?

e Encerramento (informar, desligar a gravagdo, mas manter o dialogo);
e Agradecimento e registro das informacdes coletadas.
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ANEXO A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
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UFRRJ - UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
ICSA -INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
MPGE - MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGIA

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Prezado (a) Senhor (a),

Meu nome é Ana Paula Lima Rodrigues e estou realizando a pesquisa académica aplicada
sobre o tema Programa de mestrado profissional em gestéo e estratégia: A relacdo das
empresas parceiras com a institui¢ado de ensino/ UFRRJ.

Esta pesquisa compde a minha dissertacdo de mestrado realizada no MPGE/UFRRJ, sob
orientacdo do Prof.2 Dr. @ Débora Vargas Ferreira Costa. As informac@es a seguir destinam- se

a convida-lo (a) a participar voluntariamente deste projeto na condi¢do de fonte, ou seja, 0

sujeito que fornece as informacdes primarias para a pesquisa em curso.

Para tanto e necessario formalizarmos a sua autorizagao para o uso das informacdes obtidas nos
seguintes termos:

A sua participacao € totalmente voluntaria;

Pode se recusar a responder qualquer pergunta a qualquer momento;

Pode se retirar da pesquisa no momento da coleta de dados e da-la por encerrada aqualquer
momento;

A coleta de dados tem caréater confidencial e seus dados estardo disponiveis somente para a
pesquisadora autora do Trabalho Final de Curso (TFC) e para seu orientador;

Partes do que for dito poderdo ser usadas no relatorio final da pesquisa, sem, entretanto, revelar
os dados pessoais dos entrevistados, como nome, endereco, telefone, etc. Dessa forma, as
informacdes obtidas ndo serdo divulgadas para que ndo seja possivel identificar o entrevistado,
assim como ndo sera permitido o acesso a terceiros, garantindo protecdo contra qualquer tipo
de discriminacdo ou estigmatizacéo;

Os dados e resultados desta pesquisa poderdo ser apresentados em congressos, publicados em
revistas especializadas e da midia, e utilizados na dissertacao de mestrado, preservando sempre
a identidade dosparticipantes;

Fica, também, evidenciado que a participacao € isenta de despesas;

Se desejar, o participante podera receber uma copia dos resultados da pesquisa, bastando
assinalar ao lado essa opcdo: () SIM, desejo receber copia do relatorio final.

Em casos especificos de pesquisas em que se requer o uso de videos e fotos dos informantes
(grupo focal, pesquisa acdo, etc), o informante deverd assinalar que concorda e libera o uso de
imagem para divulgagdo em ambientes midiaticos ou em ambientes cientificos como
congressos, conferéncias, aulas, ou revistas cientificas, desde que meus dados pessoais nao
sejam fornecidos:
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() SIM, concordo com a cessdo de minhas imagens por livre e espontanea vontade /OU/)
NAO, o uso de minhas imagens em forma de videos ou fotos ndo é permitida.

Ao concordar com o0s termos descritos e aceitar participar do estudo, pedimos que assine o
termo em sinal de que o TCLE foi lido, formalizando o consentimento voluntario de
participante.

Nome completo (Legivel):

Tel: ()

E-mail:

ASSINATURA
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