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Resumo

Objetivo: Investigar as estratégias, formais e/ou informais, utilizadas pelos programas de pés-graduagao
stricto sensu brasileiros da drea de Contabilidade para a preparagao do processo sucessorio de seus
coordenadores.

Método: Aplicagao de questionario e entrevistas semiestruturadas com coordenadores de programas de
pos-graduagio stricto sensu da drea contabil do Brasil.

Resultados: Entre os resultados destaca-se a presenca de um banco de talentos que é formado por um
grupo de ex-coordenadores, sendo rara a identificagao, dentre os demais membros do corpo docente, de
interesse em assumir a fungao de coordenacgdo. Com isso, apesar de ser relatada a existéncia de profissionais
com capacidade para assumir a fungdo, na maioria dos casos, ndo ha motivagao prévia para a ocupagao
do cargo, o que pode sugerir baixos incentivos. Apenas um programa relatou apresentar um processo
estruturado para a sucessao, representado pela oferta de cursos pedagégicos e administrativos por parte
da universidade, porém de abrangéncia genérica.

Contribuigoes: Os achados deste estudo fortalecem a formagao em Contabilidade, na medida em que
permitem compreender as nuances relacionadas com a atragdo e retengdo de docentes no cargo de
coordenacgdo em programas stricto sensu, contribuindo para a sustentabilidade da pds-graduagao da area.
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1 Introducao

Os estudos sobre a sucessao datam da década de 1960, inicialmente pautados nas empresas
familiares. No ambiente académico, a sucessao é ainda pouco explorada, limitando-se a algumas pesquisas
em areas médicas nos EUA, centradas na substituicao de lideres académicos e de docentes que estao
proximos a aposentadoria (Amburgh et al., 2010; Luna, 2012; Fang & Kesten, 2017; Skarpuski et al., 2018;
Baker et al., 2018). A escassez de docentes qualificados para a substituigao e falhas no planejamento foram
os pontos de aten¢ao mais identificados por Amburgh et al. (2010) em processos sucessorios.

No Brasil, nos Programas de Pds-Graduag¢ao (PPGs) Stricto Sensu em Contabilidade, em especial,
a preocupagdo em relagao a escassez de profissionais surge, principalmente, devido a falta de atratividade
do mercado académico e a iminente aposentadoria dos pesquisadores em exercicio. Estes fatores podem
comprometer os PPGs, caso nao seja implementado um processo de sucessao estratégico e planejado.
Segundo Lima (2021), os atuantes na Contabilidade tém uma forte tendéncia a valorizar a perspectiva
corporativa, que oferece remuneragao mais vantajosa.

Assim, discutir sucessdo nos PPGs em Contabilidade vai além da escassez de docentes, perpassa
a ocupagdo de cargos administrativos e dos espagos académicos. No &mbito académico, a sucessdo esta
diretamente relacionada a continuidade das pesquisas, a estruturagdo das disciplinas, ao delineamento
das orientagdes, e a ocupacao de liderancas em entidades representativas como o Conselho Nacional
de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq), a Coordenagao de Aperfeigcoamento de Pessoal
de Nivel Superior (Capes), a Associagdo Nacional de Programas de Pés-Graduagao em Ciéncias
Contabeis (Anpcont), editorias de periddicos, dentre outras. Aspectos relacionados as escolhas de novos
coordenadores de curso, chefias de departamento, estdo no ambito administrativo.

Especificamente nas institui¢des publicas, quando o corpo docente nao é capaz de assumir as fungoes
de coordenagao, torna-se ainda mais complexo e desafiante o fendmeno analisado, devido & impraticabilidade
da imediata contratagdo externa. Dessa forma, é essencial o planejamento do processo de sucessao, uma vez
que ele facilita a identificagao antecipada de docentes interessados na fung¢ao de coordenacao, possibilita a
formagao de um banco de talentos e a preparagao dos futuros integrantes (Tucker, 2020).

A lente utilizada para estudar o fendmeno da sucessido é uma analogia com a Teoria da Corrida
de Revezamento (TCR), utilizada por Dyck et al. (2002). A TCR compara o processo sucessorio com a
corrida de revezamento 4 x 100 metros com o intuito de compreendé-lo na sua plenitude. A partir dessa
perspectiva, o objetivo desta pesquisa foi identificar as estratégias, formais e/ou informais, utilizadas
pelos programas de pds-graduagdo stricto sensu brasileiros da area de Contabilidade para a preparagao
do processo sucessorio de seus coordenadores.

Esta pesquisa se justifica, inicialmente, por discutir uma tematica desafiadora - o processo de
sucessao em PPG em Contabilidade, imprescindivel na manuten¢ao da sustentabilidade da pés-graduagao
na area. Adicionalmente, destaca-se o momento tdo oportuno. Passados mais de 50 anos da criagdo do
primeiro mestrado em Contabilidade na Universidade de Sao Paulo (USP) e com mais de 30 outros
programas entre mestrados e doutorados académicos e profissionais, as discussoes sobre sucessio sao
incipientes, principalmente no 4mbito administrativo, mesmo ja sendo realidade em algumas instituicoes.

Este estudo agrega valor as discussdes sobre a atua¢ao do coordenador nos programas de pos-
graduacao, possibilita a concepc¢ao de que os atuais lideres possam tornar a tarefa menos ardua para seus
sucessores, mediante transigao efetiva da estrutura de lideranga e quebra o paradigma existente na maioria
dos casos. Além disso, a compreensao da necessidade de implementagao de um plano de sucessao contribui
para a constituicdo de um banco de talentos, o que facilita o processo sucessorio, além de colaborar com
estratégias de transicdo de poder, minimizando, dessa forma, os efeitos negativos da sucessao.
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2 Referencial Teorico

A literatura discute a concepgao de que o processo de sucessao precisa ser planejado, elegendo como
etapas preliminares a alocagao de recursos e o comprometimento continuo com a gestdo de pessoas. A
observancia de critérios bem estabelecidos quanto aos requisitos para a fung¢do, conforme o ambiente e a
necessidade da organizagao, facilita a identificacao de potenciais sucessores pelos atuais gestores (Maillard,
2020). A Teoria da Corrida de Revezamento (TCR) foi a lente escolhida para analisar este fendmeno.

2.1 Teoria da Corrida de Revezamento

Uma forma de compreender o funcionamento de um processo de sucessao é por meio de uma
analogia com a TCR, utilizada por Dyck et al. (2002). A TCR traz a comparag¢do do processo sucessorio
com a corrida de revezamento 4x100 metros e objetiva compreender, amplamente, todo o processo
que leva a passagem de bastao entre o titular e o sucessor, consistindo em uma espécie de mapa para
identificagdo dos quatro fatores-chave dentro da organizagao que se encontra em processo de sucessao:
sequéncia, tempo, técnica de passagem de bastdao e comunicagao.

Por analogia, em uma organizagao, a escolha do sucessor deve considerar as necessidades internas e
do ambiente, para estabelecer os requisitos em busca do sucessor mais adequado (Maillard, 2020). Quanto
a duragao da passagem de bastao do titular para o sucessor, o ambiente é decisivo e determinara essa
duragdo, juntamente com a cooperagdo dos envolvidos (Hannonen, 2013). As técnicas de passagem de
bastdo sdo vinculadas a transi¢do do poder, relacionando-se a transferéncia dos beneficios e das obrigagoes,
bem como as formas de preparagio do sucessor (Duarte, 2006; Teston et al., 2016; Phillipis, 2021), além
da preparacdo do titular para seu desligamento (Flores & Grisci, 2012; Cain et al., 2018; Macédo, 2019).
Por fim, a comunica¢ao entre titular e sucessor deve possibilitar a transferéncia harmonica e cooperativa,
de modo a representar o nivel de confianga entre ambos, podendo proporcionar um cenario amistoso e
facilitador nesse processo (Hannonen, 2013). A Figura 1, apresenta essas ligacdes.

Fatores Corrida de revezamento Analogia com a sucessao
Sequéncia Escolha da equipe, avaliando-se suas Escolha do sucessor, considerando-se sua
4 competéncias e o cenario competéncia e o ambiente organizacional
~  Periodo em que ocorre a transferéncia da
Tempo Zona em que ocorre a passagem do bastdo .
estrutura de lideranga
Técnica de Formas de um competidor passar o bastdo  Formas de transferir os beneficios e as obriga¢des
passagem de bastdo para outro e preparar o sucessor
N ) - Garantir a harmonia e cooperagdo entre sucessor
Comunicacao Avisar ao préximo atleta de sua chegada

e sucedido

Fonte: elaborada com base em Dyck et al. (2002), Hannonen (2013), UFJF (2016) e Lima (2020).

Figura 1. Vinculacdo dos dominios de origem e destino da TCR

Importante destacar que, para o entendimento da TCR, é primordial o reconhecimento da sucessao
COMO um processo, € ndo como um evento pontual. A efetiva sucessao ocorrera quando houver a passagem
de bastao, mas apenas esse fato nao ¢ suficiente para definir sua complexidade. Entende-se que a sucessao
ndo ocorre apenas no momento em que o bastao é passado adiante, mas também na transferéncia de toda
a estrutura de lideranga (Lansberg, 1999).
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2.2 Processo de sucessao

Os estudos sobre a sucessao datam da década de 1960, inicialmente pautados nas empresas familiares.
Sao trés as principais abordagens histdricas, a saber: (a) planejamento de reposicao, (b) planejamento
sucessorio com énfase no desenvolvimento e (c) planejamento sucessorio com énfase nas necessidades
estratégicas da organizacéo, sendo este ultimo reconhecido como desejavel (Hall, 1986; Ohtsuki, 2012).

As trés abordagens demonstram como o pensamento sobre o processo de sucessdo evoluiu ao
longo do tempo. Nesse contexto, a literatura indica a mudanga de um foco na substitui¢ao corretiva de
um individuo, para um processo planejado em busca de garantir o desenvolvimento da institui¢do e do
sucessor, até alcancar o patamar de um processo intrinseco a gestao, pensado e planejado estrategicamente,
com observancia das qualidades do sucessor e do titular, bem como do ambiente organizacional e suas
implicagoes (Hall, 1986; Ohtsuki, 2012).

No ambiente académico, a sucessao é ainda pouco explorada, limitando-se a algumas pesquisas em
areas médicas nos EUA, centradas na substitui¢ao de lideres académicos e de docentes que estdo proximos
a aposentadoria (Amburgh et al., 2010; Luna, 2012; Fang & Kesten, 2017; Skarpuski et al., 2018; Baker et
al., 2018). Desde 2010, com o estudo desenvolvido por Amburgh et al. (2010), evidenciou-se um periodo
conturbado para as Institui¢des de Ensino Superior (IES) em farmacia nos EUA. Devido a escassez de
docentes qualificados para substituicao, identificaram-se falhas no processo de planejamento de sucessao
e auséncia de uma estrutura formal para sua realizagdo em todas as quinze institui¢des abrangidas.

No estudo de Fang e Kesten (2017), foi constatado um crescimento no niumero de docentes com
idade superior a 60 anos atuando em tempo integral, passando de 17,9% em 2006 para 30,7% em 2015,
o que indica atraso no processo de sucessao dentro das institui¢des de ensino e o prolongamento da vida
profissional desses docentes.

Além da implicagao para a sucessdo de docentes trazida pela aposentadoria, a American Association
of Colleges of Nursing (AACN, 2018, 2019) evidencia a redugdo do corpo docente, com a disputa travada
entre o mercado e a academia, em que, geralmente, o profissional ¢ atraido para o mercado, que oferece
remuneragao mais vantajosa. Nesse cenario, considerando as consequéncias da aposentadoria em massa e
da falta de profissionais para substitui¢ao dos titulares, a falta de um processo sucessorio estruturado tem
gerado preocupagoes globais, uma vez que essa auséncia pode afetar a academia, independentemente do
pais e do campo do conhecimento (Fang & Kesten, 2017; Tucker, 2020).

Para a pds-graduagdo stricto sensu no Brasil, em especial, a preocupagdo em relagdo a escassez de
profissionais surge devido a falta de atratividade do mercado académico e a iminente aposentadoria dos
pesquisadores em exercicio (Cunha, 2021; Amaral et al., 2022). Esses fatores podem comprometer os
cursos de mestrado e doutorado no pais, caso ndo seja implementado um processo de sucessao estratégico
e planejado, que permita garantir a continuidade dos PPGs, principalmente relacionada a lideranga da
area e a reposicao de docentes em um ambiente nao controlado, nas institui¢des publicas, as quais sdo as
responsaveis pela oferta da maioria dos PPG de Contabilidade.
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No ambito da formagao em Ciéncias Contébeis, os desafios podem ser ainda maiores. Isso porque,
segundo Lima (2021), os atuantes na area tém uma forte tendéncia a valorizar a perspectiva corporativa, o
que pode decorrer, inclusive, das dificuldades relacionadas ao ingresso profissional no &mbito académico.
Nessa perspectiva, o estudo realizado por Gasperi et al. (2020) com 36 mestres em Contabilidade no
Brasil, revelou que, antes de obterem a titulagao, apenas 16,7% desses participantes exerciam atividades
como docentes. No entanto, passados 10 anos apds a conclusao do curso, essa propor¢do aumentou
para 30,6%, indicando um crescimento de 13,9 p.p. Esses nimeros evidenciam os desafios enfrentados
pelos profissionais no ingresso na carreira académica, bem como as possiveis atratividades oferecidas
pelo ambiente corporativo, visto que, apds a formagdo, apenas mais cinco mestres da amostra do estudo
tornaram-se docentes. Cabe destacar que, devido ao baixo nimero de doutores em Contabilidade no pais,
em algumas institui¢des, o mestrado se tornou suficiente para lecionar, o que pode ser temerario, visto
que a pos-graduagdo na area de Contabilidade é negligente quanto a formagao de professores. Estudos
comprovam que sdo poucos os PPG que oferecem disciplinas relacionadas a formagéao para a docéncia
(Laflin & Gomes, 2016; Nganga et. al, 2022)

Ainda, Amaral et al. (2022) identificaram que dos 439 docentes do NDP atuantes em algum dos
PPGs da area contabil, em 2020, 78 alcan¢ariam idade igual ou superior a 60 anos em 2022. Ao considerar
o limite de 55 anos ou mais, esse valor sobe para 147 professores (33%) e para o limite de 50 anos ou mais,
o numero ¢é de 233 (53%).

Outra preocupagio presente nesse ambiente e que interfere negativamente na formagao de docentes
¢ a elevada evasdo nos cursos stricto sensu da area, fendmeno evidenciado por Pereira et al. (2021), e que
também pode gerar reflexos negativos para o processo de sucessao. A evasao nos cursos de mestrado e
doutorado ndo apenas representa a perda de estudantes, mas também implica na saida de potenciais talentos
que poderiam contribuir para a academia e para o avan¢o do conhecimento em suas respectivas areas.

Adicionalmente, quando o corpo docente nao é capaz de assumir fungdes académicas e administrativas
nas [ES publicas, torna-se ainda mais complexo e desafiante o fendmeno analisado, devido a impraticabilidade
de imediata contratagao externa. Dessa forma, torna-se essencial o planejamento do processo de sucessao,
uma vez que ele facilita a identificagdao antecipada de docentes interessados nessas funcdes, possibilitando a
formacdo de um banco de talentos e a preparagao dos futuros integrantes (Tucker, 2020).

Com um banco de talentos, cria-se uma for¢a organizacional por meio da reten¢ao de conhecimento
institucional, que facilita uma transi¢ao mais suave do papel desempenhado pelo sucedido (Rothwell,
2016). Em adigdo ao banco de talentos, faz-se necessaria a constru¢ao de um planejamento da sucessao
que aborde a mentoria, na qual o titular pode auxiliar no desenvolvimento de seu sucessor (Tucker, 2020).

Outro ponto a se considerar sobre o fendmeno da sucessao é que a [ES, mesmo com um processo de
passagem do bastao bem estabelecido, ainda pode ser surpreendida com um desligamento abrupto, pelo
falecimento ou desvinculagdo da instituicdo, de modo a reforcar ainda mais a necessidade de um banco
de talentos que possibilitara minimizar os efeitos desse processo (Rayburn et al., 2016).

Sendo assim, conforme destaca Marcon (2008), as IES precisam estabelecer um processo de
sucessao planejado, de maneira que seja demonstrado aos seus integrantes qual é a fungdo de cada cargo
na estrutura da organizagdo. Para que isso seja possivel, contudo, torna-se importante o desenvolvimento
de um plano de sucessao formal, no qual sejam apresentadas as oportunidades de evolugdo de carreira a
partir da atuagao em cargos de gestdo, tornando essas fun¢des mais atrativas no ambito académico e, nao
apenas um fardo para os docentes.

Para a pos-graduagdo em Contabilidade, em especial, as consequéncias decorrentes da auséncia de
um planejamento de sucessdo, tais como a falta de identificagao e preparo de um sucessor coordenador,
podem gerar ameagas, inclusive, para a continuidade dos PPGs, e, portanto, para a formacao de docentes
para a area (Cunha, 2021).
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3 Procedimentos Metodoldgicos

Este estudo exploratério, utilizou como estratégia de pesquisa o levantamento (questionario
e entrevistas) e foi analisado por meio de uma abordagem majoritariamente qualitativa (analise de
templates). A populagdo foi composta pelos coordenadores dos PPGs em Contabilidade no Brasil.

Na Plataforma Sucupira (em 06/06/2022), foram identificados 38 PPGs distribuidos por 16
unidades federativas do Brasil, 76% voltados exclusivamente para pos-graduagao académica, e 24% a
pos-graduagao profissional.

Tendo em vista o envolvimento de seres humanos nesta pesquisa, fez-se necessario submeter o
protocolo de pesquisa a0 Comité de Etica em Pesquisa (Coep) da IES de origem dos pesquisadores, sendo
emitido o Certificado de Apresentagdo para Apreciagio Etica (CAAE) ntimero 55389422.1.0000.5149.
Apos a aprovagao do Coep e definida a populagao-alvo da investigagdo, buscaram-se os e-mails dos
coordenadores, mediante consulta a Plataforma Sucupira, aos websites das IES e aos PPGs e via contato
telefonico com as respectivas secretarias.

O questionario foi dividido em 5 se¢des (Apéndice A). A primeira delas contemplou o termo
de consentimento livre e esclarecido (TCLE), a segunda se¢do reuniu as indagagdes necessarias para a
caracterizagao e identificagdo dos coordenadores. Essa secdo foi importante para garantir que os dados
utilizados no desenvolvimento do estudo fossem efetivamente derivados de coordenadores dos PPGs
stricto sensu em Contabilidade, além de possibilitar a caracterizagdo dos respondentes quanto ao género,
aidade e ao tempo de atuacio.

A terceira secao, intitulada processo de sucessao, buscou coletar a percepgao inicial dos participantes
da amostra, bem como as estratégias relacionadas ao processo de sucessdo presentes nos PPGs, baseadas na
literatura precedente (Rothwell et al., 2005; Bisbee & Miller, 2006; Amburgh et al., 2010; Luna, 2012; Oltramari,
2015; Rayburn et al., 2016; Siqueira et al., 2016; Rodrigues & Villardi, 2017; Baker et al., 2018; Perlmutter, 2018a,
2018b; Coronetti & Gobbo, 2019; Tucker, 2020; Greco, 2020; Shahin & Suliman, 2022; Arrieta et al., 2022).

A quarta se¢do contemplou a indagagdo aos coordenadores quanto ao desejo de conceder a
entrevista via videoconferéncia. A quinta e tltima se¢ao registrou os agradecimentos pela participacao
no instrumento de coleta de dados encaminhado.

Antes de sua aplicagao, foi realizado o pré-teste do questionario para garantir que a estrutura e o
linguajar estivessem adequados, claros e concisos, de modo a se evitar ambiguidade de interpretagao.
Foram levantados pontos relacionados a constru¢ao de algumas das questdes, sendo devidamente
corrigidos. Nao existindo corre¢des adicionais a serem realizadas, considerou-se o instrumento validado
para ser aplicado. O roteiro de entrevista também foi submetido a um pré-teste com dois docentes. Os
pontos sugeridos foram corrigidos.

As entrevistas (Apéndice B) foram realizadas a fim de garantir a compreensao do processo sucessorio
dentro das institui¢oes de ensino, sendo conduzidas por meio de videoconferéncia, com auxilio do Microsoft
Zoom. Tiveram dura¢do média de 60 minutos, e aconteceram no periodo de 31/5/2022 a 1°/7/2022.

O formato utilizado foi o semiestruturado, para possibilitar que cada entrevistado respondesse
livremente aos pontos levantados, de modo a favorecer a investigagdo das informagoes pela flexibilidade
concedida (Michel, 2009). A entrevista foi conduzida a partir de um roteiro baseado nas entrevistas
realizadas por Amburgh et al. (2010), Luna (2012) e Tucker (2020), e na literatura anterior (Rothwell et
al,, 2005; Bisbee & Miller, 2006; Amburgh et al., 2010; Luna, 2012; Oltramari, 2015; Rayburn et al., 2016;
Siqueira et al., 2016; Fang & Kesten, 2017; Rodrigues & Villardi, 2017; Baker et al., 2018; Perlmutter, 2018a,
2018b; Coronetti & Gobbo, 2019; Greco, 2020; Tucker, 2020; Arrieta et al., 2022; Shahin & Suliman, 2022).

A transcrigdo ocorreu inicialmente de forma eletronica, com auxilio do website Web Captioner e
ajustadas pelo proprio pesquisador que conduziu as entrevistas. Nesse processo, realizou-se o alinhamento
da transcrigao as falas que deixaram de ser captadas pelo website ou foram captadas com algum tipo de erro.
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4 Apresentacao e Andlise dos Resultados

Foram recebidos 19 questionarios com respostas validas, o que corresponde a 50% dos PPGs existentes
quando da realizacao do estudo, e 56% do total de IES que ofertavam mestrado e/ou doutorado na drea contabil.

O conjunto de participantes é composto de 16 (84%) homens e 3 (16%) mulheres. Esse achado pode
sugerir a existéncia de barreiras a entrada das mulheres no ambiente académico e/ou a ocupagdo do cargo de
coordenagdo para o publico feminino, o que ja foi destacado no estudo desenvolvido por Siqueira et al. (2016).

A média de idade dos participantes é igual a 48 anos, o tempo médio de docéncia é igual a 19 anos, e esses
profissionais sdo provenientes de 14 institui¢des publicas, quatro privadas e uma comunitdria. As institui¢oes
de ensino dos participantes compreendem seis programas de mestrado e doutorado, dois programas de
mestrado e doutorado profissional e 11 somente de mestrado (dentre os quais quatro sdo profissionais).

4.1 Andlise descritiva dos dados obtidos por meio do questionario

Ao analisar as respostas obtidas pelo questionario, observa-se que 11 entrevistados (58%) provém
de programas que possuem regras constituidas para a sucessao dos coordenadores. Contudo, os exemplos
fornecidos contribuem para o entendimento de que essas regras sdo basicamente aquelas previstas no
processo de eleicdo de cada institui¢do, como o mandato preestabelecido e requisitos de ocupagdo do
cargo. Os dados obtidos corroboram o esperado, ja que os estudos de Amburgh et al. (2010) e Luna (2012)
também identificaram a inexisténcia de documentos formais que tratassem do processo de sucessdo no
ambito académico como um todo, na maioria das instituicdes estudadas por esses autores.

Quando questionados sobre a percepgdo de interesse pelo cargo de coordenador, apenas 6 (32%)
participantes alegaram perceber algum tipo de interesse por parte do corpo docente em relagao a funcao.
Esse achado corrobora com os autores Bisbee e Miller (2006), Baker et al. (2018) e Perlmutter (2018a,
2018b), os quais evidenciaram que a fung¢do de coordenador é associada com algo penoso e indesejavel.
Principalmente, no cenario das IES publicas, em que nem o incentivo financeiro pode ser considerado
vantajoso. Todavia, é importante destacar que, com exce¢ao de um participante, todos alegaram que o
corpo docente possui membros aptos a assumir a fungao de coordenagao.

Quanto a identificagdo dos sucessores, os dados coletados sugerem que poucos esfor¢os sao
realizados com esse direcionamento e, em alguns casos, nenhum esforgo ¢é realizado, apenas conversas
informais entre o corpo docente. Baker et al. (2018) e Perlmutter (2018a, 2018b) encontram evidéncias
similares e, inclusive, apontam como um dos motivos pela baixa propensdo a assumir a fungdo de
coordenador a precariedade/auséncia da preparacgao/identifica¢ao dos docentes para a fungao.

Quanto aos principais obstaculos vivenciados na gesto, as respostas obtidas destacaram fatores como
a falta de apoio do corpo docente, o acimulo de fungées, além de sabotagens veladas por parte de alguns
colegas, causadas por divergéncias nas equipes dentro dos programas. Luna (2012) descreve que as chances
de um processo de sucessdo ser bem realizado aumentariam com o apoio e a comunicagdo entre sucessor
e o corpo docente. Os problemas relacionados ao acimulo de fungdes também foram evidenciados nos
estudos de Baker et al. (2018) e Perlmutter (2018a, 2018b), os quais relatam que a carga horaria excessiva
vem acompanhada do aumento de responsabilidade e estresse relacionado as atividades de coordenagao.

Como ponto positivo das respostas obtidas, pode-se perceber uma boa interagao entre ex-
coordenadores e o atual, contando com mentorias e parcerias. Essa pratica corrobora o desejado em
um processo de sucessdo, no qual os coordenadores anteriores devem se dispor a auxiliar o sucessor.
Nesse processo, Maillard (2020) pontua a mentoria e preparagdo como uma das etapas fundamentais uma
sucessao positiva. Amburgh et al. (2010) também veem a mentoria como uma das formas de o sucedido
possibilitar o desenvolvimento do sucessor.
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Ap0s a analise dos questionarios, foram identificados nove (47%) participantes da pesquisa que
coordenavam programas com algum processo de sucessao estabelecido, sendo todos de IES publicas. Os
coordenadores selecionados foram convidados, via e-mail, a participar da entrevista. Esses convites foram
encaminhados em quatro ocasides, entre 19/5/2022 e 20/6/2022. Apds esse processo, obteve-se o aceite
de seis coordenadores.

4.2 Andlise qualitativa das entrevistas

Neste topico, sdo apresentadas as analises qualitativas das entrevistas. Em relacio a data de realizagao,
ao tempo de duragéo e ao total de paginas resultantes da transcrigdo, tem-se os dados expostos na Figura 2.

Participante Data da entrevista Duracdo da entrevista Ndmero de paginas
P4 31/5/2022 1h28min 16
P5 1°/6/2022 51Tmin 10
P9 6/6/2022 1Th10min 11
P15 17/6/2022 60min 10
P17 1°/7/2022 1h34min 16
P19 9/6/2022 1h02min 12

Fonte: dados da pesquisa.

Figura 2. Entrevistas e transcri¢des

Dos seis respondentes das entrevistas, quatro sao homens e dois mulheres. A média de idade dos
participantes da entrevista ¢ 47 anos e o tempo médio de docéncia 20 anos, todos em institui¢cdes publicas.

Apos a realizagao das entrevistas, as transcrigoes foram enviadas aos respectivos participantes
para aprovagdo, com o intuito de que o material pudesse representar de forma fidedigna aquilo que o
entrevistado desejava transmitir por meio de sua fala.

As entrevistas foram avaliadas realizando-se a analise de templates nos relatos obtidos. Para sua
implementagao, foi necessaria a realizagdo de uma codificagao (templates) hierarquica. Os templates
apresentam de forma reduzida os temas identificados em duas categorias hierarquicas. A categoria de
primeira ordem (Higher Order Codes), representada por um tema amplo que abranja todas as segmentagdes
das categorias de segunda ordem (Lower Order Codes), composta por temas mais especificos (King, 2004).
As categorias de primeira ordem foram definidas pensando-se em como representar os fatores presentes
na TCR, a qual fundamenta este estudo, enquanto as de segunda ordem foram inicialmente embasadas
na estrutura do roteiro de entrevista.

Para se chegar a delimitagdo final das categorias de segunda ordem, as respostas foram tabuladas
com o auxilio do software Microsoft Excel. Em seguida, procedeu-se a leitura das transcri¢oes e ao destaque
dos fragmentos que se mostraram relevantes para atingir os objetivos do estudo, o que permitiu o melhor
alinhamento das categorias de segunda ordem, a partir da criagao de novas categorias e concatenando-se
as categorias existentes, que por fim foram renomeadas. A Figura 3 evidencia as categorias de primeira e
segunda ordem utilizadas para andlise, e as relaciona com os fatores da TCR.
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Fator TCR Categoria de primeira ordem Categoria de segunda ordem

Por que me tornei coordenador

Onus e bonus da coordenacdo

Estar coordenador —
Interesse na fungdo

Sequéncia - —
Barreiras e dificuldades
L Escolha do sucessor
Identificagdo do sucessor
Banco de talentos
Preparacdo de pessoas
Tempo Gestdo de pessoas Plano de emergéncia

Auxilio aos desligamentos planejados

Cooperacdo do atual coordenador

Técnica de Passagem de Bastdo  Transferéncia da estrutura de poder —
Cooperacdo dos membros do corpo docente

Comunicacao Comunicagao Contato durante a passagem de bastdo

Fonte: dados da pesquisa.

Figura 3. Relacdo da analise de templates com a TCR

Por meio das falas dos coordenadores, buscou-se identificar a percep¢do de cada um sobre o que é
um planejamento de sucessdo e a importancia de sua implementagdo para o programa de p6s-graduagao,
bem como compreender se e como o tema vem sendo discutido nas IES.

4.3 Percepcao e estado da discussao do planejamento de sucessao académico

Inicialmente, buscou-se identificar a percepgao e estado da discussao do planejamento de sucessao
dentro dos PPGs. A partir dos relatos, percebe-se que a ideia de planejamento de sucessao esta em linha
com a literatura. Contudo, os entrevistados elencaram algumas preocupagdes quanto a necessidade de
uma implementagado formal, pois acreditam que pode ser algo negativo e ocasionar o engessamento do
processo, e defenderam incipiente o argumento da auséncia de interesse, o que levaria a auséncia de
membros elegiveis ao cargo com desejo de assumir a funcéo.

Ao observar o relato de P15 e P17, infere-se que esse reconhecimento formal do processo de
sucessdo nao ¢ um consenso dentro do programa, uma vez que o foco da gestdo estaria nas exigéncias do
o6rgao regulador (Capes).

...“a Capes ndo cobra, ninguém cobra, entdo, assim, é algo realmente da gestao do programa, né? Entéo, ainda
vai um tempo para a gente ter uma cultura para discutir isso, sabe?” [P15]

...“ea coisa da Capes... Faz 14 o que a Capes manda... E aqui eu sinto muito isso, sabe? Que existe uma cultura
de faz o que a Capes manda”” [P17]

A partir dos relatos, percebe-se que o assunto sucessdo é incipiente na maioria dos PPGs estudados,
identificando-se a necessidade de conscientizagdo dos membros do corpo docente quanto a importincia
do planejamento sucessorio para a continuidade dos cursos de mestrado e doutorado da area. Também
é perceptivel a preferéncia por manter ou criar um planejamento de sucessao informal, devido ao receio
de engessar a transferéncia da estrutura de poder e restringir candidaturas para algo que, por vezes, nao é
disputado. Essa percep¢io vai de encontro ao estudo de Shahin e Suliman (2022), o qual identificou que
o corpo docente prefere assumir fungdes de gestao somente quando houver um plano de sucessao mais
bem estruturado.
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O fato de ndo existir um processo bem estruturado pode ser o real limitante para que nao aparecam
candidatos para disputar a vaga de coordenador. Nesse processo, a auséncia de um treinamento formal para
a transi¢do ou outras ferramentas facilitadoras, pode levar os docentes a assumirem a fun¢ao de maneira
despreparada, gerando desmotivagao. Contudo, deve-se destacar que o processo informal também pode
apresentar pontos positivos, ao evitar o engessamento das candidaturas até que um processo estruturado
possa ser formalizado.

4.4 Andlise do processo de sucessao com as lentes da TCR
4.4.1 Sequéncia

Dentro de uma organizagdo, é crucial levar em consideragdo ndo apenas as demandas internas,
mas também as caracteristicas do ambiente externo em que ela opera. Essa andlise minuciosa permite
estabelecer os requisitos necessarios para identificar e selecionar o sucessor mais apropriado para
determinada posi¢ao ou papel dentro dela. Como apontado por Maillard (2020), entender tanto as
necessidades internas da organizagao quanto as influéncias externas ¢ fundamental para garantir que o
sucessor escolhido seja capaz de enfrentar os desafios e aproveitar as oportunidades presentes no contexto
no qual atua. A essa escolha da-se o nome de sequéncia.

O primeiro ponto de analise, “estar coordenador”, explorou os motivos que levaram os entrevistados
a coordenagdo. Os coordenadores P4, P9 e P19 alegaram que nao foi interesse deles assumir a fungao, mas
assumiram pela falta de op¢des dentro do departamento e, para ndo deixarem o programa prejudicado,
aceitaram a fungdo. P9 e P19 relataram, ainda, nao se sentirem preparados para tal funcao, por serem
neofitos nos respectivos PPGs. Os demais entrevistados, realmente tinham interesse na fungao. A partir
disso, os coordenadores foram questionados sobre o que eles veem como 6nus e bonus por terem assumido
o cargo. Na Tabela 1, estdo apresentados os achados dessa etapa da entrevista.

Tabela 1
Onus e bénus da atuagdo como coordenador

Onus Proporgao (%) Bonus Proporcao (%)
Excesso de trabalho 100 Reconhecimento 67
Responsabilidade 33 Aprimoramento 50
Lidar com a secretaria 33 Satisfacdo 50
Atribuicdo de vildo 33 Controle 17
Burocracia 33 Financeiro 17
Falta de clareza nos critérios da Capes 17 Poder 17

Fonte: dados da pesquisa.

Nesta etapa da entrevista, foi possivel identificar trés temas negativos sobre a experiéncia a frente
da coordenagao. P9 afirmou que atuando como coordenadora é necessario cobrar dos colegas, sendo
categorizada como vila; com isso, emerge o receio de quando alterar a coordenagido ocorrer retaliacdo
por parte do(a) proximo(a) coordenador(a). O estudo de Greco (2020) também apontou as relagdes
interpessoais como um ponto de dificuldade para 50% dos entrevistados, inclusive com destaque a
situagdes em que as divergéncias existentes sobre uma proposta sao acatadas como um ataque pessoal,
e ndo como uma discordancia profissional. O trecho a seguir ilustra a percepg¢ao da entrevistada P9,
destacada anteriormente.
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[...] eu fui (coordenadora), eu “peguei no pé dele”, e ai com alguns motivos, né? E de repente, quando eu estou
na cadeira dos comuns, ele pode pegar no meu pé simplesmente por uma retaliagao. [P9]

O segundo relato, foi identificado nas falas de P19 quanto as consequéncias do excesso de trabalho
e as falhas da secretaria do programa. Relatos semelhantes ao de P19 também foram observados no
estudo desenvolvido por Oltramari (2015), que teve como um dos resultados a identificagdo dos prejuizos
provocados pelo excessivo acimulo de fung¢des de coordenagéo. Inclusive, sdo apresentados relatos sobre
arrependimento de assumir a fun¢do de coordenacédo. Percepgio semelhante pode ser evidenciada no
trecho extraido da entrevista com P19.

[...] isso tem me custado tempo, tem me custado até saude, tem me custado convivio com a minha familia,
com os amigos e também publicagéo [...] entdo, a0 mesmo tempo que eu hoje, com um ano a frente da
coordenagdo, acho que sou um melhor coordenador do que eu era um ano atras, eu acho que eu sou um pior
professor. [...] sou um pior pesquisador, sou um pior pai, um pior marido; entéo, assim, acho que isso sdo
onus que vieram ai nessa coordenagido e na conjuntura que eu peguei isso. [P19]

O terceiro tema foi obtido nas falas de P4 e P9, ambas do género feminino, que alegaram a presencga
de atitudes machistas durante suas gestoes, em que havia a necessidade de se provarem capazes a toda
reunido, ocorrendo, inclusive, a necessidade de apoio de um membro masculino em suas falas para que
ocorresse a aprovacgao de algo.

[...] até que o antigo coordenador resolveu se pronunciar e disse: “Nao, vocé estd equivocado, porque é assim,
¢é assim e assim”. O que aconteceu? A pessoa aceitou. Eu tenho certeza que se eu tivesse continuado tentando
fazer a explicagao, ele iria continuar tentando explicar que ele estava certo e eu estava errada. [P4]

A questdo de ser mulher. Por vezes, assim, eu senti que por ser uma mulher que esta ali liderando, foi um
pouco assim, digamos, sofri resisténcia. [P9]

O preconceito estrutural nas institui¢oes de ensino é¢ um fendmeno mapeado pela literatura. Visoes
expostas pelo chamado teto de vidro ja pontuam em diversos setores a dificuldade que a mulher enfrenta
para chegar aos cargos de gestao (Franceschette, 2019). Os resultados apurados por Siqueira et al. (2016)
reforcam a dificuldade das mulheres para alcangar os cargos de lideranga, e evidenciam uma discrepancia
entre o porcentual feminino e o masculino nessas fungdes.

O segundo ponto analisado, a “identifica¢do do sucessor”, mostrou-se uma tarefa complexa.
Principalmente quando se atenta para a percepgdo dos coordenadores quanto a auséncia de interesse
do corpo docente na fungao. Apenas os PPGs de P4, P5 e P15 possuem formas de identificagdo prévias
estabelecidas e todas de maneira informal. Nos PPGs nos quais P4 e P15 atuam, o vice-coordenador,
normalmente, assume no mandato seguinte e no programa de P5 existe o revezamento das linhas de
pesquisa, ocorrendo uma discussdo prévia para definigdo dos nomes indicados para as fungdes de gestao.
Nos PPGs dos demais entrevistados, ha apenas o regimento interno, sendo identificado o sucessor apenas
apos a manifestagao da candidatura ao cargo. Caso isso nao ocorra voluntariamente, o corpo docente se
reune informalmente e incentiva um membro que acredita ser adequado para a fungdo a candidatar-se.

Para corroborar em grande parte os relatos evidenciados pelos entrevistados, acerca da sequéncia,
o estudo desenvolvido por Arrieta et al. (2022) reconheceu como a principal causa do baixo interesse
na fungéo de lideranga a inexisténcia de um plano de sucessao. Com a auséncia do plano, tornaram-se
confusos os critérios para assumir a coordenagao, além do despreparo pela auséncia de treinamento, que
também impacta o interesse dos docentes em assumir o cargo. Isto fica explicito nos relatos de P4 e P9.
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[...] sobrou eu e uma pessoa; tipo assim, eram as opgdes que teriam para poder se candidatar. E ai [...] duas
professoras chegaram e falaram assim: “Se o Fulano for coordenador, eu saio”. Assim, ndo tive muita escolha,
assumi, ndo poderia deixar o curso correr riscos de continuidade. [P4]

Alguns votam porque ele ¢ amigo, sdo os parceiros, mistura o pessoal com o profissional: “Eu ndo voto em fulano
porque nao gosto dele”. Entio, assim, eu acho que o critério ndo é por capacidade; é por outros fatores. [P9]

O fato de alguns dos PPGs designarem o futuro coordenador e vice-coordenador mediante
conversas informais, traz a ideia de que nem sempre sdo consideradas, exclusivamente, as habilidades
técnicas e de relacionamento para a fungao.

4.4.2 Tempo

Conforme a TCR, o tempo busca refletir o periodo desde a identificagdo e eleicao do sucessor até
a conclusao da transferéncia de toda a estrutura de poder. Nesse fator, a “gestdo de pessoas” é o principal
elemento relacionado a duragdo da transi¢ao do poder, pois, quando ha uma boa gestao, torna-se facil
identificar sucessores, planejar procedimentos para saidas inesperadas e também para tornar mais suaves
os desligamentos planejados. Uma das maneiras é um banco de talentos, o que inexiste nos PPGs dos
entrevistados.

A partir das entrevistas realizadas, pode-se notar que existem individuos com capacidade, mas sem
interesse para o cargo. A excegdo foi observada para o programa do P5, que apesar de ndo possuir um
banco de talentos, identificou interesse por parte dos componentes do corpo docente, ou pelo menos que
a ideia de assumir a gestdo ¢é aceita, uma vez que existe o consenso de que todos que estdo no programa,
em algum momento, serdo coordenadores.

Entdo as proprias linhas de pesquisas indicam o coordenador e o sub ... e nessa linha de conduta é que a
gente vai fazendo essas sucessdes, entdo ha o bom senso na indicagdo para o professor que vai fazer parte
da coordenagio ou subcoordenagdo. Uma vez escolhido o nome entre as linhas é que vai realmente para
candidatura das eleigdes e normalmente é realizada sem problema, praticamente é uma unanimidade do voto
por que ja sabe que cada linha escolheu o melhor para aquele momento. [P5]

Diante disso, buscou-se compreender como o programa auxilia na preparagao dos docentes para
assumir a coordenagdo. P4 relatou que uma das formas da instituigdo preparar coordenadores é a oferta
de cursos pedagdgicos administrativos, os quais nao sao especificos do programa, mas sao ofertados de
maneira ampla na institui¢cdo. P5 descreveu que a preparagio é realizada pelas participagoes no colegiado,
que trazem um pouco da vivéncia como coordenador. P9 e P19 alegaram inexistir quaisquer tipos de
auxilios por parte da instituicdo na preparagao dos futuros coordenadores. P15 expds que o fato de o
vice-coordenador assumir na gestao seguinte foi o suficiente para sua preparagao. No programa de P17,
foi utilizada como estratégia para minimizar o hiato de informagdes, a mesclagem de docentes mais
experientes e menos experientes em comissoes e, também, foi relatada a realizacao de uma palestra por
representantes da Capes. Um consenso entre os entrevistados é que sem nao for um requisito ou curso
dado pela instituigdo, ou pela Capes, dificilmente essa preparagao formal tera ampla aceitagao.

A auséncia de medidas que preparem os coordenadores para o exercicio da fun¢ao nao se restringe
aos PPGs aqui analisados. O estudo desenvolvido por Rodrigues e Villardi (2017) evidenciou a auséncia
de treinamentos para a preparacao dos individuos para assumir a fung¢do, o que torna ardua a trajetdria de
aprendizado do coordenador, e refletindo-se em profissionais despreparados e desamparados em sua gestao.
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Em se tratando dos desligamentos ndo planejados dos gestores, todos os entrevistados alegaram
que existe apenas o descrito no regimento interno, em que o vice-coordenador assume, e, caso nio o faga,
ocorre uma nova eleicdo. Apenas P17 presenciou um desligamento nao planejado. Quando isso ocorreu,
houve um esforgo coletivo no sentido de identificar docentes qualificados para assumir a fungao.

Sobre os desligamentos planejados, é consenso que quando um individuo demonstra interesse em
desligar-se do programa, ele ndo é mais cogitado para cargos de gestdo. E para o término do mandato
dos coordenadores ndo ha qualquer medida de apoio. Apenas P15 relata a presenga de ex-coordenadores
“mais ativos’, mas disse que nao atrapalha a sua gestdo, uma vez que escuta as ideias e as pondera quanto
a utilidade e toma suas decisoes. O relato de P4 chama a atengéao, pois demonstra os sentimentos mais
profundos com a gestao do programa, além de fazer uma analogia do programa com um filho.

Mas no dia que eu entreguei a coordenacio, e que eu fui me despedir no grupo dos professores e no grupo da
comissdo, quando sai do grupo da comissdo e apareceu la: “Vocé saiu do grupo” (meng¢io ao WhatsApp), eu
chorei, porque é um filho. E um filho que eu gestei e cuidei até os seis anos. Entdo a gente se apega e a gente

quer que dé certo e continue dando certo, e que o filho fique bem e que s6 cresca. [P4]

Conforme exposto por Dyck et al. (2002), o fator tempo ¢ influenciado por questdes internas e
externas, as quais podem acarretar o aumento ou a diminui¢do do tempo de transi¢do, a depender dessas
questdes. Os citados autores descrevem que a passagem de bastdo pode ser mais lenta quando o ambiente
ndo é muito competitivo, ou se a entidade é madura; e ressalta que a sobreposi¢ao de mandatos de titular
e sucessor pode facilitar a transi¢ao nesses cenarios.

4.4.3 Técnicas de passagem de bastao

A técnica de passagem de bastao ¢ a forma como a estrutura de poder é transferida para o sucessor.
Em seu relato, P4 refor¢a a pratica informal do vice-coordenador assumir a coordenag¢ao no mandato
seguinte. Contudo, a participante expressou que apenas isso nao foi o suficiente para sua preparagao, uma
vez que ela ndo era incluida em todos os processos quando ocupava o cargo de vice-coordenadora. P15
considerou que essa pratica foi suficiente para que conseguisse dar prosseguimento as atividades enquanto
coordenador, existindo apenas poucas duvidas. P5 descreve que, no periodo que antecede a assung¢do do
novo gestor, todas as decisdes que possam afetar o mandato seguinte sdo tomadas em conjunto e hda um
momento em que é passada uma relacdo de itens que podem impactar os procedimentos operacionais.

P9, P17 e P19 alegaram que ndo houve um periodo de transi¢do. P9 relatou a necessidade de ficar
perguntando a secretaria e ao seu antecessor sobre algumas tarefas e prazos devido a inexisténcia de
transi¢do. P19, assim como P9, relatou que ndo houve proatividade por parte de seu antecessor, recebeu
pouco apoio na transigao e teve que recorrer ao seu antecessor sobre alguns procedimentos.

[...] tive pouco apoio ai, no sentido de que tudo precisava ser requisitado; eu precisava ter o problema, eu
precisava buscar, entdo nao houve uma proatividade nessa transi¢cao; no sentido de treinamento de informagéo
e de detalhamento, nao houve. [P19]

Enquanto isso, P17 disse que o processo de transi¢do nao foi um problema, pois ja possuia
experiéncia na gestao e seu vice-coordenador é seu antecessor. Sendo assim, a cooperagao entre ambos
supriu essa questao.

Esse problema da auséncia de um processo formal de transi¢ao nao é fato exclusivo deste estudo. Na
pesquisa desenvolvida por Oltramari (2015), uma entrevistada relata que recebeu a fungao sem a realizagdo
de uma transi¢do e de maneira inesperada, inferindo que houve negligéncia na transigao durante a sucessao.
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4.4.4 Comunicacao

A comunicagdo evidencia a cooperagao entre sucedido e sucessor. Como dentro dos PPGs estudados
geralmente ha diversos sucedidos (ex-coordenadores), foi observada a cooperagio tanto do coordenador
anterior como do corpo docente como um todo, com o sucessor neste estudo. Essa cooperagao entre o
ex-coordenador e seu sucessor é caracterizada principalmente pelo suporte esporadico que ¢ fornecido,
quando ocorre. Nao ha um periodo de transi¢ao estruturado para integrar e preparar o sucessor para as
responsabilidades do cargo. A comunicagio parece se limitar a consultas ocasionais apds a passagem do bastao.

P4 relatou que a comunicagdo nao foi eficiente durante ou apds a transi¢do, uma vez que esbarrou
na indisponibilidade de seu antecessor e firmou que o maior apoio durante a gestdo ¢ do vice-coordenador.
P9 apresentou um relato semelhante, com a necessidade de buscar conhecimento sozinha para cumprir
determinadas tarefas, existindo essa falha na comunicag¢io até mesmo com o seu vice-coordenador,
conforme evidenciado pelo trecho a seguir.

Para vocé ter uma ideia, ano passado, quando eu era coordenadora, eu me afastei por licenga-maternidade,
eu deixei uma lista de tarefas: precisa fazer isso, isso e isso. Quando eu voltei da minha licenga, eu ndo recebi
a mesma coisa. [P9]

P5 descreve a comunicagdo como bem efetiva no seu PPG, uma vez que antes mesmo do término do
mandato ja ha a inclusdo do sucessor nas tomadas de decisoes, inclusive com o auxilio dos demais membros
do corpo docente. Semelhante a isso, P15 pontua que a comunicagio veio por meio do suporte recebido no
preenchimento do relatério da Plataforma Sucupira, com o fornecimento de algumas dicas e a explicagdo sobre
como sao 0s processos internos, além da participagao do corpo docente durante as reunides de colegiado.

P17 ressalta que a comunicagdo foi minima na transi¢ao, mas como o vice-coordenador é o seu
antecessor imediato, isso faz com que, no decorrer de sua gestdo, a comunicagao entre ambos seja eficiente
e, ainda, que os demais membros do corpo docente também atendam a seus pedidos de auxilio. Enquanto
no caso de P19, além de néo ter existido comunicagdo na transi¢dao, houve pouco apoio quando surgia
alguma pendéncia. As falhas na comunicagao também foram identificadas por Shahin e Suliman (2022)
como um dos principais motivos de empecilho para a implementacao de plano de sucessao.

A Figura 4 resume os casos de ressalvas ocorridos no processo de identifica¢ao de parte das
estratégias de sucessao evidenciados pelos professores entrevistados.

Participante

Estratégia

P4 P5 P9 P15 P17 P19
Identificacdo prévia do sucessor SIM SIM NAO SIM NAO NAO
Banco de talentos SIM* SIM SIM* SImM* SIM* SIM*
Preparacdo de coordenadores SIM SIM* NAO SIM* SIM* NAO
Plano de emergéncia SIM SIM SIM SIM SIM SIM
Auxilio aos desligamentos NAO NAO NAO NAO NAO NAO
Cooperacao do atual coordenador SIM* SIM NAO* SIM SIM* SIM*
Cooperacdo dos membros do corpo docente SIM SIM NAO SIM SIM SIM
Comunicacgdo entre sucedido e sucessor NAO SIM NAO SIM SIM SIM

Legenda: *apresentou ressalvas

Fonte: dados da pesquisa.

Figura 4. Estratégias de sucessao

Destaca-se a unanimidade positiva dos entrevistados quanto ao banco de talentos e em contrapartida
o auxilio aos desligamentos se apresenta como uma unanimidade negativa.
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5 Consideracoes Finais

Este estudo teve como objetivo identificar as estratégias, formais e/ou informais, utilizadas pelos
programas de pos-graduagio stricto sensu brasileiros da area de Contabilidade para a preparagao do
processo sucessorio de seus coordenadores. Para atingir o objetivo proposto, foram aplicados questionarios
e realizadas entrevistas com coordenadores dos programas-alvo da pesquisa. O estudo encontrou
evidéncias relevantes para professores, pesquisadores e formuladores de politicas educacionais interessados
no processo de formacgao stricto sensu, especialmente para aqueles inseridos na contabilidade, uma vez que
demonstrou as fragilidades existentes no processo de sucessiao nos programas da area.

Como um dos principais resultados, destaca-se a presenca de um banco de talentos que é formado
majoritariamente por um grupo de ex-coordenadores, sendo rara a identificacdo, dentre os demais
membros do corpo docente, de interesse em assumir a fungdo de coordenagao. Com isso, apesar de ser
relatada a existéncia de profissionais com capacidade para assumir a fungao, na maioria dos casos, nao
hd motivagao para o cargo.

Quanto a preparagao de coordenadores, nos poucos PPGs em que foi possivel identificar alguma
forma de treinamento, foram percebidas mais atitudes indiretas de preparagao, como o acompanhamento
do coordenador enquanto atua como vice e a participagdo em algumas palestras e requisitos obrigatérios
como fazer parte do colegiado e/ou comissdes. Apenas um programa relatou apresentar um processo
estruturado para a sucessao, representado pela oferta de cursos pedagdgicos e administrativos por parte
da IES, porém de abrangéncia genérica.

Ressalta-se a pouca cooperagao recebida ao assumir a fungao e a disposigdo em mudar essa postura,
para auxiliar o atual sucessor, com raras exce¢oes. Isso demonstra algumas mudangas de conduta dos
professores e destaca o ndo revanchismo, mesmo com a auséncia de proatividade na transicao.

Além disso, dois PPGs declararam possuir algum tipo de pratica que colabora com o processo de
sucessdo. Quanto a abordagem sucessoria, é perceptivel que, nos PPGs que nao preveem medidas para a
identificagdo prévia de sucessores, hd um planejamento de reposi¢ao. Essa abordagem ¢ pautada em agoes
corretivas, nas quais, apenas quando o mandato se encerra ou estd muito proximo do fim, comegam a
surgir preocupagdes quanto a escolha de sucessores. Essa postura evidencia a negligéncia e o atraso por
parte dos programas em relagdo as discussodes sobre a sucessao de seus coordenadores.

Nos PPGs em que se identificou a pratica informal de escolha de sucessores, por meio da predefini¢ao
de que o atual vice-coordenador serd o proximo coordenador ou por indicagdo, pode-se dizer que a
abordagem utilizada ¢ a de planejamento sucessério com énfase no desenvolvimento. Essa abordagem
possibilita a preparagao do sucessor, de modo a suavizar a transigdo e trazer eficiéncia para a nova gestao,
ja que o novo coordenador pode dar continuidade ao trabalho do anterior a partir do ponto em que esse
parou, estando total ou parcialmente informado sobre os procedimentos anteriormente adotados.

Contudo, nota-se que nenhum dos programas possui medidas ou estratégias para sucessao bem
estabelecidas e aceitas universalmente. Praticamente todos enfrentam o problema do desinteresse pela
fun¢ao, e mesmo as praticas identificadas que se relacionam com alguma das estratégias de sucessao nao
possuem solidez. Esses resultados evidenciam que, de uma forma geral, a sucessdo dos coordenadores nos
PPGs em Contabilidade analisados ainda ¢é algo incipiente.

Com isso, percebe-se um grande desafio para os PPGs atrelados a disponibilidade de mao de obra
disposta a assumir a fun¢éo de coordenador por vontade prépria, com responsabilidades e protagonismo. Os
relatos daqueles que assumiram a fun¢do de maneira indesejada pautaram principalmente a inexperiéncia,
sendo a auséncia de preparacao dos docentes para a coordenagdo um desestimulador, bem como a pouca
ou nenhuma cooperac¢ao por parte de seu antecessor imediato ou dos demais membros do corpo docente.

Percebe-se que um dos motivos para a dificuldade de encontrar voluntarios para a coordenagao pode
estar atrelado a experiéncia traumatica proporcionada pelo exercicio da funcéo sem a devida preparagio e apoio.
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Desse modo, tragar medidas que possam tornar a fungdo mais atraente e fazer com que os bénus
identificados pelos participantes se sobreponham aos 6nus, pode ajudar a despertar o interesse de novos
membros do corpo docente pela fun¢ao. Com mais interesse, torna-se possivel a identificagdo prévia de
potenciais sucessores, o que justificaria a criagao de um treinamento formal para aqueles que desejam
assumir a fungéo, e culminaria na forma¢ao de um verdadeiro banco de talentos.

Entretanto, nao é simples a tarefa de desvincular a fun¢ao de coordenador a algo ruim. Com
isso, espera-se de maneira ambiciosa que este estudo agregue valor as discussoes sobre a atuagao do
coordenador nos programas de pds-graduagao, possibilite a concepgao de que os atuais lideres possam
tornar a tarefa menos ardua para seus sucessores, mediante transi¢ao efetiva da estrutura de liderancga e
quebra do paradigma existente na maioria dos casos. Espera-se, também, que as IES possam reconhecer a
necessidade de estabelecer planos de sucessao como algo fundamental para o desenvolvimento dos PPGs,
de modo a garantir a continuidade a cada troca de gestdo, no lugar de um recomeco e a minimizar atrasos
e perdas de eficiéncia na gestdao, o que compromete a sustentabilidade.

Destaca-se que os resultados deste estudo possuem limitagdes relacionadas as experiéncias dos
entrevistados, bem como a necessidade de que os participantes rememorem situagdes ocorridas, que podem
ter sido esquecidas. Outro ponto limitador deste estudo estd atrelado a baixa adesdo do publico-alvo para
participar da pesquisa, uma vez que esse foi formado pelos professores dos PPGs em Contabilidade das
instituicoes publicas. Em vista das diferencas existentes nos procedimentos dos programas analisados, ou
seja, a nao identificagao de praticas consensuais na condugao da sucessao, ressalta-se a impossibilidade de
extensao das praticas identificadas para as demais entidades, limitando-se apenas as proprias IES analisadas.

Ademais, o estudo em questao conteve-se em identificar as estratégias diretas e/ou indiretas
utilizadas pelos PPGs brasileiros na area contabil, voltadas para a preparagido do processo sucessorio
de seus coordenadores. Para futuras pesquisas sobre o tema, sugere-se a expansao do estudo para as
institui¢oes privadas, a fim de abranger os demais membros do corpo docente e a proposi¢ao de um plano
para a sucessdo dos coordenadores e de todo o corpo docente dos programas de pds-graduagio stricto
sensu em Contabilidade.
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APENDICE A - QUESTIONARIO
PRIMEIRA PARTE: IDENTIFICACAO DO RESPONDENTE

Nome completo:

Informe a sua idade em anos:

Género:

() Masculino

() Feminino

() Agénero/nao binario ou outros

() Nao desejo declarar

Tempo de atuagido na drea académica em anos:
Atualmente, vocé atua na coordenag¢do do programa?

SEGUNDA PARTE: PROCESSO DE SUCESSAO

1) O PPGC possui regras relacionadas a sucessao do coordenador ja constituidas (mandato preestabelecido,
alternéncia entre linhas de pesquisa, por exemplo)?

() Sim

() Nao

2) Se sua resposta anterior foi sim, por favor, cite quais.

3) Vocé percebe interesse do grupo de docentes do programa em assumir a lideranga da coordenagao?
( )Sim

() Nao

4) Se respondeu sim, por favor, cite algumas das atitudes percebidas nos docentes que demonstram tal interesse.
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5) O programa conta com docentes que estao preparados para assumir a coordenag¢ao de maneira imediata?
() Sim
() Nao

6) Se sua resposta foi ndo, como o programa administraria a saida inesperada do coordenador?

7) Que esfor¢os consistentes o programa faz para identificar sucessores candidatos em potencial para a
posicédo de lideranga da coordenag¢ao?

8) Quais sao os obstaculos que um lider poderia encontrar em relagao as suas responsabilidades académicas
(ensino, pesquisa e extensio) dentro do programa?

9) E identificdvel a cooperagio entre docentes seniores e aqueles em inicio e meio de carreira, como uma
forma de mentoria ou preparagdo para os cargos de lideranga?

( )Sim

() Nao

10) Se sua resposta foi sim, por meio de quais atitudes?

TERCEIRA PARTE: CONVITE PARA ENTREVISTA

Vocé aceita participar de uma entrevista por videoconferéncia a ser agendada posteriormente?
( )Sim

() Nao

Caso aceite participar da entrevista, deixe o e-mail pelo qual deseja ser contatado.

APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTAS
1) Na minha percepgao, planejamento de sucessdo académica consiste em...
2) O curso/programa possui medidas de sucessao do coordenador e de professores ja constituidas?

3) Acredita que seja necessaria a implementagao de um planejamento de sucessao académica para
coordenadores?

4) Qual a importancia de um planejamento de sucessao estabelecido para um programa educacional bem-
sucedido?

5) Historicamente como o programa tem lidado com as alterag¢des de coordenadores?

6) O curso/programa possui medidas para contornar situa¢des em que hd o desligamento abrupto do
coordenador?

7) O curso/programa possui um banco de talentos de potenciais coordenadores?
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8) Para vocé, os individuos que compdem o banco de talentos com potencial de ocupar o cargo de
coordenador possuem habilidades e conhecimentos apropriados caso uma vaga surja abruptamente?

9) Quando ocorre uma saida abrupta de um coordenador, qual processo para a substituigdo? Ja aconteceu
alguma situagio assim?
10) O curso/programa possui medidas para auxilio aos desligamentos planejados, principalmente aqueles

relacionados a aposentadoria?

11) Vocé percebe que o programa esta preparado/atento para substituir aqueles que podem se aposentar
nos préximos cinco anos por um membro do banco de talentos do departamento?

12) Como o programa prepara lideres em potencial para o cargo de coordenagao por meio de avaliacao
de habilidades de lideranga, educa¢ao ou desenvolvimento de carreira?

13) Em sua opinido, as medidas citadas na questao anterior sdo suficientes para preparar os docentes para
assumirem a coordenagao de maneira imediata? E no longo prazo?

14) Quais os critérios vocé avaliou para se candidatar/decidir assumir o cargo de coordenador(a) na
instituicao?

15) Quais os o6nus e bonus que o cargo de coordenador(a) lhe oferece?
16) Vocé tem conhecimento dos requisitos para ser um coordenador de acordo com o curso/programa?
17) Quais sdo as principais barreiras que um lider em potencial pode encontrar dentro do programa/curso?

18) Vocé percebe cooperagao entre docentes seniores e aqueles em inicio e meio de carreira como uma
forma de mentoria ou preparagao?

19) Vocé percebe cooperagio entre docentes com experiéncia na coordenagio e aqueles em inicio e meio
de carreira como uma forma de mentoria ou preparagao?

20) Vocé percebe interesse do grupo de docentes do programa em assumir a lideranga da coordenagao?

21) Caso queira acrescentar algum detalhe que acredita ser relevante para a pesquisa, sinta-se a vontade.

REPeC, ISSN 1981-8610, Brasilia, v.20, 2026 ‘ 21 ‘



