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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi realizar um mapeamearcional das oportunidades de qualificacéo iofial e

das organizacdes que mais investem nesse tipodde Rara tanto foi realizadwrveycom 1.150 instituicdes
(publicas, privadas e do terceiro setor), em 11Bicfpios e 23 unidades federadas. A amostra fdighitistica,

por conglomerado, com 50 questionarios por UF, raj@ado a capital e municipios de médio e de pequeno
porte (classificacdo IBGE/2004). Os resultados raostque mais de um quarto das organizacdes népareal
acbes de qualificagdo dos seus funcionarios. Gcénde Oportunidades de Qualificagéo Profissiormrdo
neste estudo, apresentou correlacdo positiva canemiide empregados, porte da organizacdo e tempo de
atuacdo no mercado. A andlise de variancia (ANO¥ppntou diferencas significativas entre as regides
brasileiras e entre as organizacdes publicas eqas: As organizacdes de grande porte, com maiD@e
funcionarios, mais de 22 anos no mercado e lockizaas regides Sul e Sudeste correspondem aoquerfi
mais oferece oportunidades de qualificacdo. Eseergma chama a atencéo para a importancia decpsliti
publicas, que facilitem o processo de capacitag® bssoas que atuam em organizacbes menores, que
oferecem poucas oportunidades de qualificacéo.

Palavras-chave oportunidades de qualificagdo; Treinamento e Dasdgimento; organizacdes brasileiras.

ABSTRACT

The objective of this study was to make a natiamabping of opportunities in professional qualifioat
identifying the characteristics of organizationattmvest more in this type of action. The reseatesign was a
survey with 1,150 questionnaires sent to publigpe and third sector institutions in 115 citias2i3 Brazilian
states. The sample was probabilistic, due to congtation, with 50 questionnaires per state, incigdhe
capital city, medium size and small towns. The ltesshow that 25% of the organizations do not mevany
qualification opportunities to their employees. kdex of Professional Qualification Opportunitieasacreated
for this study, and this index showed a positiveelation with the number of employees, organizasize and
time established in the market. The variance ama(NOVA) indicated significant differences of tliredices
comparing different Brazilian regions and public private organizations. The characteristics of the
organizations that most offer more qualificatiormmbes are: big organizations, with more than 10pleyees,
more than 22 years in the market and located irStheh and Southeastern Brazilian regions. Indbénario,
there would be important actions, especially pupbticies, which facilitate the qualification ofdtpeople who
work in smaller organizations.

Key words: qualification opportunities; Training and Devetoent; Brazilian organizations.
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INTRODUGAO

A gestdo de pessoas no ambiente organizacionakéetarnado objeto de estudo e de atuacéo
pratica cada vez mais desafiante. Fenbmenos cagfabalizacdo, a terceirizagdo, os novos modelos
de gestdo, os avangos tecnoldgicos, o crescimemtdesemprego e a automagéo tém provocado
significativas mudangas para as organizagdes e@#balho e exigido qualificacdo constante dos
profissionais. Diante desse cendrio, as pressOegpatitivas realcam ainda mais o interesse na
aprendizagem como determinante do desempenho e fadarode sobrevivéncia das organizagdes.
Expressbes comdiferencial humano, capital intelectual e manutencéo de talentosnostram que as
pessoas tém sido vistas como fundamentais no p@desdesenvolvimento e de sustentabilidade das
organizacgoes.

Salas e Cannon-Bowers (2001) mostram que nos Estddmlos os investimentos em acbes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo [TD&E] aarianualmente entre 55,3 bilhdes e 200
bilhdes de ddlares — algo correspondente a cercdedo Produto Interno Bruto daquele pais em
2001. Na Europa, estudo apresentado por Bassd@woth, Brunello, De Paola, Leuven (2005),
mostra que dos 26 paises europeus pesquisadase apreesentam maior investimento por empregado
sdo Dinamarca, Suécia, Holanda, Fran¢a, FinlandBélgica, com valores que variam de 41
(Roménia) a 1.132 euros (Dinamarca). Em relacagecentual investido em acdes de T&D
considerando os custos totais, lideram o rankingh@smos paises; a Irlanda substitui a Bélgica, com
variagdes de 0,5 a 3% dos custos totais, respawiviee para a Roménia e para a Dinamarca. No
Brasil, ndo ha estimativas do valor investido edeagducacionais nas organiza¢des, mas sabe-se que
cada vez mais énfase tem sido dada ao assuntomPer@ que medida as organizacdes estado
investindo na qualificacdo dos seus profission&)® tipo de oportunidades de qualificagdo as
organizacdes oferecem? Os empresarios estdo disppsbntratar pessoas com menos experiéncia e
investir no seu processo de aprendizagem? Essas@gioas perguntas a que se buscou responder
com a realizacdo desta pesquisa, cujo objetivae@izar um mapeamento nacional das acdes que
favorecem a qualificagéo profissional, realizadaes grganiza¢des no Brasil, com a identificacdo do
perfil de instituicdo que mais tem investido ndgsede acgéo.

QUALIFICAGAO PROFISSIONAL

A qualificacdo profissional nas organiza¢des perroliter resultados para os individuos, para suas
equipes de trabalho e também para as institui¢@esa qualificacdo pode ocorrer de diversas formas,
desde a contratacdo de estagiarios e pessoas meirpremprego até acfes de capacitacdo, como
treinamentos em servigco ou investimentos em curealzados dentro ou fora da organizacgéo.
Quando uma organizacéo investe no aumento do grasablarizagdo dos seus colaboradores — como
o exemplo do Programa Educacdo do Trabalhadozadalipelo Servico Social da Industria [SESI]
também esta oferecendo uma oportunidade de qaghfic

N&o h& davida de que educacgédo e trabalho sdo tmsaater-relacionados. A ligacdo da formacéo
profissional com o sistema educacional também éamental, porque o trabalho é uma forma de
insercdo na sociedade. As universidades e os dérsusos sao o0s dois principais elos entre edoucaca
e formacgéo profissional, mas o debate atual sobten@a é mais abrangente e inclui também a
educacgdo basica. No Brasil, a Lei de DiretrizesaseB da Educacgdo prevé que a educacéo basica
precisa dar condicbes de o cidaddo progredir raltna: “A educagdo basica tem por finalidade
desenvolver o educando, assegurar-lhe a formagéornondispensavel para o exercicio da cidadania
e fornecer-lhe meios para progredir no trabalhm estudos posteriores” (Lei n. 9.394, 1996).

Na verdade, a educagédo para o trabalho é vista éomma de promover maior equidade social e
menores discrepancias na acirrada luta por um espa¢cmercado de trabalho (Departamento
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Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecood@sniDIEESE], 1998). Se ela esta ou nédo
conseguindo cumprir essa sua funcdo integradosmciadade, € uma questdo a ser debatida. Aranha
(2001, p. 282) reforca o papel transformador airibi educacédo, quando analisa que ela tem sido
entendida por governantes, empresérios, dirigentemsultores de agéncias internacionais como um
dos aspectos essenciais na superagdo do subdesmentd e na integracéo dpaises periféricosa
competitividade do mercado internacional e na rédutp desemprego.

Segundo Bastos (2006), a qualificagdo profissiopadle ser compreendida como poderosa
explicacdo para o éxito ou as restricoes das pessgaesmo dos paises em transitarem por esse
cendrio turbulento de reestruturacdo produtiva eldbalizacdo. O autor defende a idéia de que
Individuo, Escola, Empresa e Estado estdo implgadodiagnostico e equacionamento dos desafios
de qualificacdo que emergem na contemporaneidade.Bastos (2006), apesar da grande diversidade
gue marca os usos do conceito de qualificacdo, mbelem ser sintetizados em trés grandes
concepgdes: (a) como um conjunto de caracterigfi@agotinas de trabalho, expressa empiricamente
como tempo de aprendizagem no trabalho ou por whabes adquiriveis por treinamento; (b) como
decorréncia do grau de autonomia do trabalhadporeisso, oposta ao controle gerencial; (c) como
construcao social complexa, contraditoria e mukideinada.

As trés concepgBes apontadas por Bastos (2006hteanbse presentes na pratica organizacional;
porém, no presente estudo, serd considerada a pgéacede qualificacdo profissional como
construcao social complexa, contraditéria e multideerminada, sendo caracterizada ndo somente
por acdes de educagédo corporativa, mas também eglaséncias profissionais da pessoa, uma vez
gue, mesmo sem participar de nenhuma capacitagialfaa vivéncia de um estagio, trabalho como
aprendiz ou primeiro emprego também constituemtopfades de qualificagdo.

Porém o fato de adotar essa definicho mais abresmgema qualificacdo, incorporando aspectos
como o trabalho aprendiz, ndo reduz a importaneidogte ligacdo entre os conceitos de qualificacdo
e treinamento. Aranha (2001) aponta como caratiterss da formacdo profissional, dada nas
empresas, 0 carater funcional e a intengdo deisgiradbjetivos em curto prazo. Essa defini¢cdo
aproxima-se do conceito de T&D apresentado pora&(1996, p. 127):

treinamento e desenvolvimento sdo a aquisicdosdien de conhecimentos capazes de provocar, a
curto ou longo prazo, uma mudanca na maneira dee s#®¢ pensar do individuo, através da
internalizacdo de novos conceitos, valores ou nem@r@a aprendizagem de novas habilidades.

A semelhanca entre os conceitos de qualificacaftispianal e de T&D no mundo das organizacoes
também se confirma na definicdo de Wexley (198420), para quem “treinamento é um esfor¢o
planejado de uma organizacdo para facilitar a dpragem de comportamentos funcionais”.

Além disso, cumpre considerar que, confirmandondéecia apontada na literatura de T&D — de
qgue a aprendizagem se torne um fendmeno mais abedocempresas vém buscando outros espacos
para o desenvolvimento da atividade formativa, ando a formagdo um processo multiplo, com
énfase para a aprendizagem continua. Gherardi @imNi¢2002) esclarecem que a aprendizagem
como prética envolve a participagdo ativa em umjucba de atividades com individuos que
reconhecem esta participacdo como competéncia.efau r$i0 basta que as organizacdes oferecam
oportunidades; os trabalhadores precisam partidgssas atividades de forma ativa e reconhecer que
elas Ihes permitem o desenvolvimento de compet&ncia

Em funcdo dessa busca pela aquisicdo e manutergamrdpeténcias, nos ultimos anos, as
organizacdes tém investido cada vez mais em ag@@@PEE. S&o varios os autores que apontam o
crescimento mundial do investimento em ac¢des daciagao (Dolezalek, 2004; Dowling & Welch,
2005; Salas & Cannon-Bowers, 2001; Velada, Caetdi@hel, Lyons, & Kavanagh, 2007). De fato, a
area de treinamento tem-se tornado estratégicati(F”i006; Salas & Cannon-Bowers, 2001) para as
organizacdes, ndo sO por serem as areas maisnuirga relacionadas a capacitacdo profissional
ofertada pelas organiza¢fes, mas também pela iamp@tda drea de TD&E para a competitividade
das organizacdes.
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O aumento dos investimentos e da importancia daded D&E para as organizacdes tém ampliado
também o interesse na avaliacdo dessas acOes ¢Bangeade, 2002), com demanda por
demonstragfes de que os esforcos feitos na aéeamstduzindo resultados positivos e impactando o
desempenho dos funcionérios e da organizacdo comtmdo. Na mesma linha, Raelin e Coghlan
(2006) destacam que a maneira historicamente c@usmgle os gerentes aprenderem tem sido por
meio de treinamentos ou a¢des educacionais entdsalala. Porém os autores ressalvam que, apesar
do grande investimento feito em treinamento dewkars (mais de 12 bilhdes de ddlares por ano nos
Estados Unidos), é crescente a preocupacgao corx® fesorno dessas agdes, estimando que menos
de 5% da aprendizagem seja, de fato, transferidagtrabalho. Ou seja, as organizacdes estdo cada
vez mais conscientes de que ndo basta investirgéasade qualificagdo, é preciso certificar-se dos
efetivos resultados obtidos com elas. Para Larem@20D02), existem dois caminhos para avaliar o
grau de qualificacdo de uma ocupac¢ao: um objedivasim construtivista. No objetivista, sdo levados
em consideragao critérios como o tempo necessarapeendizado da fungéo, o tipo de conhecimento
exigido e o grau de autonomia no seu desempenhaoNsirutivista, a qualificacdo obedeceria a
critérios histéricos e ndo-técnicos, como parteimeprocesso por meio do qual relagdes sociais sédo
reproduzidas: a constru¢ao da qualificacdo, nesssp@ctiva, seria, portanto, um processo de criacdo
de distingdes.

Porém, em alguns casos, a qualificagdo € compmrigecdimo forma de reduzir desigualdades, pois,
conforme sinalizam Sousa, Santana e Deluiz (199®ducacdo hoje traz consigo uma vinculacéo
direta com a ascenséo social, tal qual era preedoipela Teoria do Capital Humano, ou seja, quanto
maior a escolaridade, maior a chance de conseguipasto de trabalho em um mundo em que o
trabalho é cada vez mais escasso. Assim, a edupagé® trabalho é vista como forma de promover
maior equidade social e menores discrepancias inade luta por espaco no mercado de trabalho
(DIEESE, 1998). No caso do Brasil, a propria Consio Federal, em seus artigos 6° e 205°,
estabelece a educacéo e o trabalho como diret@Eso

“Art. 6° S&o direitos sociais a educacdo, a saude, olltcats moradia, o lazer, a seguranca, a
previdéncia social, a protecdo a maternidade &adia, a assisténcia aos desamparados, na forma
desta Constituicao”.

“Art. 205°. A educacao, direito de todos e dever do Estadia damilia, ser4d promovida e
incentivada com a colaboragdo da sociedade, visandpleno desenvolvimento da pessoa, seu
preparo para o exercicio da cidadania e sua quajdb para o trabalho” (Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil, 1988).

No mundo das organizagfes, as agfes educaciondiguram-se como estratégia operacional na
busca da qualidade e produtividade: polivalénciarigeecimento das tarefas, aumento da
responsabilidade dos trabalhadores (Aranha, 20@45se sentido, a definicdo se aproxima muito das
definicbes de Treinamento [T], Desenvolvimento ®JEducacdo [E] adotadas nas organizacoes.
Enquanto treinamento seria a aquisicdo sistemétcatitudes, conceitos, conhecimentos, regras e
habilidades que resultam em melhoria do desempenlfi@balho (Goldstein, 1991), desenvolvimento
é visto como agdes de aprendizagem voltadas parascimento individual, sem relagdo com um
trabalho especifico (Nadler, 1984). A diferencaersml, conforme ressalta Borges-Andrade (2002), é
gue as ac¢odes de treinamento visam produzir methonoadesempenho das pessoas, enquanto as acoes
de desenvolvimento sdo mais abrangentes, compregmdspectos que vao além do desempenho no
trabalho e estdo relacionadas ao crescimento eioamdos.

Para Vargas (1996, p. 127),

treinamento e desenvolvimento sdo a aquisicaonsdsiea de conhecimentos capazes de provocar,
em curto ou longo prazo, uma mudanca na maneiseide de pensar do individuo, por meio da
internalizacdo de novos conceitos, valores ou nem@r@a aprendizagem de novas habilidades.

A definicdo de Vargas para treinamento e desenwelvio € bastante ampla, permitindo a propria a
inclusédo de conceitos como educacao e formacasgimial. Se, por um lado, falta na definicdo de

RAC, Curitiba, v. 13, n. 1, art. 8, p. 136-153,.Jdar. 2009 www.anpad.org.br/rac



Oportunidades de Qualificacéo Profissional no Br&sflexfes a partir de um Panorama Quantitativo 141

Vargas uma ligacédo direta do processo de T&D camuado do trabalho, de forma a evidenciar o
préprio objetivo do sistema de T&D, por outro aicigho da autora apresenta um aspecto
fundamental nesse processo: o estabelecimento midicgo de que ndo basta haver “aquisicdo
sistematica de conhecimentos” (Vargas, 1996, p), E23reciso que esses sejam “capazes de provocar
mudanca na maneira de ser e de pensar do indiv{du@27). A definicdo de Vargas (1996) permite
supor que, se ndo houver mudanga, ndo ha queasefalT&D.

O aspecto que merece destaque é que as demandesppoitacdo e as exigéncias do mundo do
trabalho fizeram com que esses dois conceitos r(@mento e Desenvolvimento) ndo fossem mais
suficientes para compreender o conjunto das agesghcitacdo presentes nas organizagdes, sendo
necessario acrescentar o conceito de EducacaoNRdler (1984), Educacdo compreende os eventos
de aprendizagem que capacitam o individuo a atmape@stos de trabalho especificos em futuro
proximo. Assim, a area passou a denominar-se TIA&EiIm, o processo de qualificacéo profissional
envolve acdes de TD&E, mas pode ir além dela, uem que esta relacionado a aprendizagem
humana.

De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), andiz@gem é um processo psicologico que faz
referéncia a mudangas que ocorrem no comportangentodividuo, ndo resultantes unicamente da
maturacdo, mas de sua interagdo com o contextaut@ses explicam que, na linguagem comum, o
ato de aprender se relaciona com: adquirir, toneey, segurar, pegar, agarrar, prender e assimilar
que, na linguagem técnica aprender se refere tamab@pficar no ambiente a competéncia adquirida,
em diferentes contextos e situagoes.

A Aprendizagem Humana em Organiza¢des pode sepidetigos: aprendizagem natural — a que
ocorre por tentativa e erro, imitagéo, observa¢éo-ee aprendizagem induzida — aquela obtida por
meio de situacdes cuidadosamente planejadas duesttas para isto (Abbad & Borges-Andrade,
2004). Para esta pesquisa foram consideradas agpdasibilidades, pois se investigaram ndo s6 as
acoes de Treinamento, Desenvolvimento e Educada®K], mas também outras situa¢cdes em que a
aprendizagem natural esta presente, como a caydioatie estagiarios, jovens aprendizes e pessoas em
primeiro emprego.

Vargas e Abbad (2006) apresentam uma sintese dositos relacionados a capacitacédo profissional
nas organiza¢des, com uma figura bastante ilugtragproduzida a seguir.

Figura 1: A¢cOes de Inducéo de Aprendizagem em Orgaacdes

Fonte: adaptado de Vargas e Abbad (2006, p. 14).
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As autoras consideram como Educacdo programas die mdéonga duragdo, como cursos técnicos
profissionalizantes, graduacéo e pdés-graduacd@m danceito de Desenvolvimento corresponde a
acOes educacionais de apoio a programas de qualdiadida no trabalho, orientacdo profissional,
autogestdo da carreira e similares, incluindo disj seminarios, cursos, palestras etc. O Treirt@amen
por sua vez, compreende agfes educacionais de eurtadia duragdo que objetivem melhorias
imediatas de desempenho. A instrugdo inclui org&i@s com base em objetivos instrucionais e, em
geral, é realizada com apoio de cartilhas, roteinmsnuais etc. Por fim, a Informagdo é menos
sistematizada, referindo-se a acdes educacionaisirtee duracdo, desde aulas a aulas, a manuais e
roteiros.

Um aspecto que merece destaque do ponto de vistzeiteal é que a qualificacdo profissional
envolve pelo menos trés atores sociais: 0 govamdrabalhadores e as empresas. Para o governo, a
gualificacdo profissional representa uma forma skegurar a produtividade e competitividade do
pais; para os trabalhadores, representa autonceitoe/alorizagcdo; e para as empresas a qualificaca
profissional est4 associada a propria sobrevivéadaprodutividade e a qualidade dos produtos e
servicos prestados. Nesse sentido, os trés atowgsiss podem buscar qualificagdo profissional,
assumindo o custo desse investimento. Cabe, cgntlelonitar que, para este trabalho, seréo
consideradas as acdes de qualificacdo proporcisnaelas organizacdes, seja por meio de cursos —
mesmo fora da organizagdo — ou de uma oportunigada pessoas que ainda nao tém outras
experiéncias de trabalho.

METODO

O objetivo da presente pesquisa indicou a utilizad# metodologia quantitativa, com aplicacéo de
questionarios estruturadosufvey, pois a idéia era realizar um mapeamento dastwpdades de
capacitacao oferecidas pelas organizacbes no BRemib a realizacdo dsurveyforam adotados
rigidos procedimentos internos de controle, a fengdrantir a eficiéncia no levantamento de campo e
a fidedignidade dos resultados. Assim, a constrdgdinstrumento de coleta de dados passou por um
processo de elaboracédo e validagdo com as segetapas: (a) elaboracédo inicial dos itens; (b)
realizagdo do pré-teste em 16 UFs; (c) discussdansimumento final com a presenca dos
pesquisadores que aplicaram o pré-teste.

O pré-teste foi aplicado por 16 pesquisadores,csend questionario por unidade federada e com
representagdo nas 5 regifes brasileiras. O prinolgativo do pré-teste é verificar se as questdes
estdo claras para todos os tipos de respondentédergificar itens que necessitavam de
aperfeicoamento.

Em relagdo & amostra, optou-se por amostragem lglisiea, com desenho de amostra por
conglomerado (ou amostra por area). Ou seja, amiaegoes participantes da pesquisa ndo seréo
escolhidas individualmente, mas como organizagcée®mcentes a um grupo (com estratificacdo de
unidade federada e municipio). As pesquisas pogleorerado sdo muito utilizadas na prética,
porgue, para um mesmo custo, pode-se trabalhanomatra maior do que amostra aleatoria simples.
Por isso, embora as amostras por conglomeradolieghacom grupos mais heterogéneos que as
amostras aleatorias simples, a relacdo custo-lbemefierecida pelas amostragens por conglomerado
sdo melhores, porque elas apresentam menor erraepadr unidade monetaria de custo (Mattar,
1996).

Como se optou pela amostra por conglomerado, ewstiador ndo teve de controlar caracteristicas
como tamanho da organizacgdo, setor de atuacio ediprganizagdo, embora esses aspectos sejam
considerados e utilizados para as analises cruzAdasn, a escolha das organizagfes participantes
foi feita por meio de amostra sistematica, que @& wariagdo da amostra aleatéria simples, com as
vantagens de ser mais simples e rapida. Comodistarganizagdes foi considerada a lista telefonica
mais recente de cada municipio; em alguns casoeéassario trabalhar com listas eletrénicas,gvor t
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sido abolido o sistema de listas impressas. Assim,cada municipio os procedimentos adotados
foram os seguintes: (a) determinagdo do numerd detaorganizagdes (universo); (b) definicdo do
intervalo amostral (universo dividido pelo tamard@gamostra desejada); (c) selegcdo de um nimero
aleatorio entre 1 e o intervalo amostral, que ifleato primeiro elemento da amostra; (d) selegé® d
demais elementos da amostra, a partir da adicdaudwero ao intervalo amostral. Como havia
possibilidade de desatualizarao da lista teleffiaram selecionadas 50% a mais de organizacdes em
cada municipio que constituiram a reserva paraymssubstituicdes.

O estabelecimento do tamanho da amostra também kwoconta o plano de analise dos dados,
pois alguns tipos de analise ndo podem ser feitosamostras muito reduzidas. Mattar (1996) indica
que para uma andlise com tabulacdo cruzada (abélagada) costumam ser necessarios mais de 500
questionérios. Porém, como a amostra idealizaddefdi.150 questionarios, pode-se fazer esse tipo de
analise.

A coleta de dados foi realizada por 23 pesquisaderaim por unidade federada — e quatro
supervisores de campo. Cada entrevistador recgmetgnto, uma lista com 15 organizagdes por
municipio a ser pesquisado e aplicou 10 question&in cada cidade, sem seguir rigorosamente um
sistema de quotas. Porém, para cada organizagan) Bmotadas as caracteristicas de tamanho, setor
de atuacdo e numero de empregados, para faciliacesso de supervisdo da coleta de dados.

O tamanho da amostra estimado foi de 1.150 quéstisy abrangendo 115 municipios. Em cada
unidade federada foram pesquisadas cinco cidades.&Pescolha delas, em cada uma das unidades
federadas, adotou-se o critério de porte de aawdoo numero de habitantes fornecido pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE (20@d4) Pequeno porte I: até 20.000 habitantes; (b)
Pequeno porte II: de 20.001 a 50.000 habitantgdyiéclio porte: de 50.001 a 100.000 habitantes; (d)
Grande porte: de 100.001 a 900.000 habitantes); Mégopole: mais de 900.000 habitantes. Assim,
para esta pesquisa, foram adotados os mesmososritér IBGE e, em relacdo as metrépoles, como
nem todo Estado dispde de uma, foram incluidagitaés de todos eles, além de dois municipios de
Pequeno Porte e dois de Médio Porte. Consideraseks ecritérios, foi feito o sorteio aleatério dos
municipios a serem pesquisados. No caso do Didad#deral, como ndo h& municipios, foram
pesquisadas, além de Brasilia, cinco outras regidsnistrativas.

RESULTADOS

Os resultados da pesquisa serdo divididos em dig@es perfil das organizagbes pesquisadas e
analise do indice de oportunidades de qualificaxférecidas por essas organizacdes e das variaveis
correlacionadas a esse indice. ApOs a apresentiagdas duas secdes, 0s resultados serdo discutidos
nas consideracdes finais do presente artigo.

Perfil das Organizagoes Pesquisadas

Nas 1.146 organizacdes pesquisadas, a média dem@mduncionarios por organizacao foi de
29,6, mas essa média € pouco representativa, pasgrespostas variaram entre 0 a 3.200 e o desvio-
padrao foi bastante elevado (145,9). A mediana5fduncionarios. A maioria das organizacfes
(70,4%) possui até 10 funcionarios e 21,2% possiieell a 50 funcionarios. Portanto as
organiza¢des com mais de 50 funcionarios reprasemtanos de 10% do total.

Os setores de atuacao foram diversificados, comdistebuicdo de 92,2% para o setor terciario,
6% secundario, 1,8% do setor primario. A repreg@atalo capital estrangeiro foi minima, de 0,7%.
Todo o restante refere-se ao capital majoritariaeneacional. Em relacdo a classificicacdo em setor
publico, privado ou terceiro setor, a distribuif@iocrespectivamente de 7,9% publico, 91,1% privado
1% do terceiro setor.
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A maioria das organizac¢des pesquisadas possuehd atgos de mercado (54,1%). As organizacdes
gue possuem mais de 20 anos representam apenasnindyp total pesquisado. Em relacdo ao porte,
a maioria das organiza¢des pesquisadas € cladaifczano microempresa (56,7%); o segundo maior
percentual ficou com as pequenas empresas, 20,79%média empresa e a grande empresa
correspondem a 12,7% e 8% da amostra, respectitamen

Quase a metade das pessoas que responderam asggsagperam socias/proprietérias (47,2%) das
empresas; os administradores/diretores vieram egunge lugar, porém com indice 1,75 vezes
inferior (27%); os profissionais e/ou gerentes dea&e Recursos Humanos representaram 8,5% do
total da amostra. Foi significativo também o pergehdos que exercem outros cargos (17,4%). Em
relacdo ao género das pessoas que responderanguéispess maior representagcdo ficou com o
masculino, 55%.

Em relagéo ao ensino formal dos funcionérios caigatham na organizacao, foi solicitado o tipo de
educacao que cada pessoa tinha, pautado pelosntiéfemiveis de escolarizacdo, de forma a abranger
toda a gama existente na organizacdo. Para a t@spespesquisados deveriam considerar o Ultimo
nivel concluido por seus empregados. Constatous®2,8% das organizacdes tém empregados com
ensino médio e 45,6% tém empregados com ensin@fgtal. As organizacbes com empregados
graduados também apresentou indice elevado (40%)caB organizagbes tém trabalhadores
analfabetos (7,3%), e pds-graduados apenas (11,3%).

Andlise das Oportunidades de Qualificagio Oferecidas pelas Organiza¢des Brasileiras

Para avaliar as oportunidades de qualificacéo aftas pelas organizacdes brasileiras, foi elaborada
a seguinte questdoEsta organizacdo contribui com a qualificacdo profisional de seus
funcionarios? que tinha como alternativas de resposta: Sim,ratamdo estagiarios; Sim, com
programas de jovens aprendizes; Sim, contratandsops em primeiro emprego; Sim, com
treinamentos em servico; Sim, oferecendo cursofr@eu fora da organizacdo; e Nao, ndo temos
nenhuma dessas acbes de qualificacdo. A quest@atipemais de uma resposta, na busca da
identificacdo dos mecanismos mais adotados pelganiaacdes para oferecer oportunidades de
gualificacdo aos seus colaboradores. Os maioreemanis ficaram com Treinamento em Servigo
(46,4%) e Cursos Dentro ou Fora da Organizacdd3¥dR2, A terceira resposta mais frequente
(Contratagcédo de Pessoas em Primeiro Emprego) tioou percentual 1,45 vezes menor, atingindo
29,1%, seguida pelas organizacdes que disseramatznestagiarios (18,9%) ou fazer parte do
programa de jovens aprendizes (8,6%). Merece destadato de 26,4% das organizagdes afirmarem
nao ter nenhuma acgéo de qualificacdo. A Figura &na@s oportunidades de qualificacédo oferecidas
nas organizacdes brasileiras.
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Com o intuito de melhor analisar os resultadosadpssquisa foi criado, a partir das respostasaa est
questdo, um Indice de Oportunidades de QualificaC&mno critério de codificacéo, foi atribuido
valor um para cada uma das cinco possiveis respostasvpesitipergunta sobre as oportunidades de
qualificacao profissional: contratacdo de jovenseagizes, de estagiarios, de pessoas em primeiro
emprego, de treinamentos em servigcos ou de cufepscmlos dentro ou fora da organizagdo. Como
as trés primeiras opgOes, relativas a contratagigetsoas que ainda ndo tém formacdo e/ou
experiéncia, se referem, em geral, a oportunided@piendizagem natural (e, em alguns casos,
motivada exclusivamente pela redugéo da folha dmmpantos e dos encargos trabalhistas), essas
respostas receberam peso 1, enquanto a realizac&oeidamentos em servicos ou de cursos
oferecidos dentro ou fora da organizacdo recebpesm 2. Assim, esse indice consistiu no somatoério
ponderado das resopstas, podendo variar de 0 endo(® zero correspondente as organizacdes que
ndo oferecem nenhuma oportunidade de qualificagécoerespondente a organizagdes que contratam
estagiarios, jovens aprendizes, pessoas em prinegmarego, além de realizar treinamentos em
servicos e oferecer cursos dentro ou fora da argefio).

Considerando esse procedimento, os resultadosrsé@oupantes: a média nacional do indice de
Oportunidades de Qualificacao € de 2,3, com dgsaido de 1,8, mediana 2,0 e o valor modal igual
a zero. A analise da distribuicdo de freqgliéncia traosima curva assimétrica a esquerda,
caracterizando reduzidas oportunidades de qua#zarofissional, conforme mostra a Figura 3.
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Figura 3: Histograma de Freqiiencia do indice de Optunidades de Qualificagdo Profissional
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Como a contratagdo de jovens aprendizes foi madazida, optou-se por testar como ficariam as
andlises, desconsiderando-se esse item como umgasa$veis oportunidades de qualificacdo
profissional. Porém as medidas de tendéncia cestrde dispersdo praticamente ndo sofreram
alteracdes (média = 2,2; e os valores de desvitBpathediana e moda iguais a andlise que considera
esse item). Assim, optou-se por manter a contratagjovens aprendizes no indice de Oportunidades
de Qualificagc&o Profissional.

Em relacdo as correlagbes, pelo fato de o indiceus® medida nio-paramétrica, utilizou-se a
Correlagdo de Spearman. Foram encontradas coreslagignificativas e positivas do indice de
Oportunidades de Qualificagdo Profissional com mend de funcionarios das organiza¢des, com o
tempo de mercado delas e com o porte delas, coaforostra a Tabela 1. Porém néo foi encontrada
correlacdo entre o porte do municipio e o indiceQp®rtunidades de Qualificacdo Profissional,
possivelmente pelo fato de a amostra ser por corggkdo, fazendo com que os municipios pequenos,
medios e grandes tivessem participagdo ponderadatudo.

Tabela 1: Resultados da Correlacdo do indice de Oponidades de Qualificagdo com Algumas

Variaveis
Pares de Variaveis Correlagéo | Significancia
indice de Oportunidades de Qualificagio x N° deregaxrlos das organizagoes| 0,42 0,00
indice de Oportunidades de Qualificagéo x Porteotdganizacdes 0,29 0,00
indice de Oportunidades de Qualificagdo X Tempmedecado das organizagbes 0,14 0,00

Esses resultados mostram que a correlagdo maes derdd com o ndmero de empregados das
organizacdes, seguido pelo porte delas. A correlaigh indice de Oportunidades de Qualificagdo
Profissional com a influéncia do tempo de atuacdomercado, embora significativa e positiva,
apresentou uma coeficiente baixo (0,14).

Esses dados mostram que quanto maior a organizacggmiretudo quantos mais empregados ela
tem, maiores as chances de oferecer oportunidadggadificacdo. Este resultado ja era esperado, mas
o dado é preocupante, porque a grande maioriardasipagdes no Brasil tém até 5 funcionarios e séo
de pequeno porte.

Outra andlise que foi realizada a fim de melhor m@®nder como esta o mapeamento de
oportunidades no cenério nacional foi a realizatgioma analise de variancia (ANOVA ONE-WAY),
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para verificar se havia diferenca significativarenas médias dos indices de Oportunidades de
Qualificacdo nas cinco regides brasileiras. O tadol da ANOVA mostrou que as diferengas sao
significativas, como mostra a Tabela 2.

Tabela 2: Resultados da Anélise de Variancia do inde de Oportunidades de Qualificag&o
Considerando a Variavel Regido

Soma dos Graus Média dos = Signi_fi-
Quadrados Liberd. | Quadrados cancia
Entre grupos 140,4 4 35,1
Nos grupos 3713,2 1141 3,3 10,8 0,00
Total 3853,6 1145

Considerando que a diferenca entre as médias eagifoi significativa, realizou-se o cruzamento
(anélise bivariada) dos resultados do indice derfpiades de Qualificagdo, de acordo com a
Regido. A seguir é apresentada uma tabela conrosrpeais obtidos em cada Regido, considerando-
se a classificacdo de indice Baixo, Médio e AltoQj®ortunidades de Qualificacio (Tabela 3). Para
esta analise, foram considerados indices baixggsi@gicaram entre 0 e 2, médios os valores 3 e 4, e
altos as organizacdes que obtiveram valores erdre Bo indice de Oportunidades de Qualificacao.

Tabela 3: indice de Oportunidades de QualificagddSegundo a Regido

Regifo ind.ice ingic_e indice
Baixo Médio Alto
Norte 42,3% 45,6% 12,1%
Nordeste 67,0% 25,2% 7,8%
Sudeste 53,0% 29,5% 17,5%
Sul 44, 7% 37,3% 18,0%
Centro-oeste| 51,2% 33,2% 15,6%

Os resultados do cruzamento do indice de Oportdegla@e Qualificagdo com a Regido mostram
gue a Regido Nordeste € a que apresenta as meés lmgiortunidades de qualificagdo, enquanto as
Regides Sul e Sudeste apresentam indices mais Blfweciso que esses resultados sejam analisados
com cuidado do ponto das politicas publicas dentive a qualificacdo, sob pena de ser acirrada a ja
consideravel diferenca de desenvolvimento queeegistre as regides brasileiras.

Também foi realizada ANOVA ONE-WAY para verificag §a diferencas significativas entre as
oportunidades de qualificacdo oferecidas por oOrgiddicos e privados e também pelo setor de
atuagdo: primario, secundéario e terciario. Os tados motraram que ndo houve diferenca
significativa das oportunidades de qualificagdo petor; porém ha significativa diferenca nas
organizagoes publicas e privadas, conforme moslabala 4.

Tabela 4: Resultados da Anélise de Variancia do inde de Oportunidades de Qualificag&o
Considerando a Variavel Tipo de Organizacao (Publi, Privada ou do Terceiro Setor)

Soma dos Graus Média dos = Signifi-
Quadrados Liberd. | Quadrados cancia
Entre grupos 49,1 2 24,5
Nos grupos 3804,6 1143 3,3 7.4 0,001
Total 3853,6 1145
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Considerando que a diferenca entre as médias doeini® Oportunidades de Qualificagdo nas
organizagdes publicas, privadas e do terceiro $etaignificativa, realizou-se o cruzamento (asali
bivariada) dos resultados do indice de Oportunigiadie Qualificagdo, de acordo com a o tipo de
organizacdo. A seguir é apresentada uma tabela aorpercentuais obtidos em cada tipo de
organizacio, considerando-se a classificacdo deeiri@hixo, Médio e Alto de Oportunidades de
Qualificacdo (Tabela 5).

Tabela 5: indice de Oportunidades de QualificagddSegundo o Tipo de Organizacdo

Tipo de organ. | indice baixo | indice médio | indice alh
Pudblica 42,2% 38,9% 18,9%
Privada 55,9% 31,5% 12,6%

Os resultados do cruzamento do indice de Oportdeglde Qualificacdo com o tipo de organizacéo
mostram que as organizacgdes privadas apresentarturugades de qualificagdo mais baixas que as
publicas. Porém, como as organizag¢des publicasimash ter um ndmero maior de funcionarios, é
possivel que a variavel tamanho da organizacdeessg influenciando esses resultados. Assim,
realizou-se uma nova andlise na qual foram coreilder apenas as organizagdes com mais de 100
funcionarios, sendo 22 publicas e 30 privadas. Bssdise evidenciou que, controlada a variavel
nimero de empregados, o setor privado oferece opaigunidades de qualificacédo, pois o indice de
baixo investimento foi quase o dobro nas publidds2%o, contra 21,3% das empresas privadas). Na
mesma linha, os investimentos em qualificagdo denados altos foram maiores nas organizacoes
privadas (41%, contra 29,4% nas publicas). Outédisnrealizada foi a do cruzamento do porte da
organizacg&o com o indice de Oportunidades de Quagio, conforme mostra a Tabela 6.

Tabela 6: indice de Oportunidades de Qualificacdo &yundo o Porte das Organizacdes

Porte da organizagéo ind.ice in(?ic_e Indice
Baixo Médio | Alto
Indistria caseira 90,9% 9,1% 0%
Micro-empresa 62,8% 29,2% 8,0%
Pequena empresa 53,9% 33,29 12,9%
Média empresa 35,9% 42,3% 21,8%
Grande empresa 23,3% 37,8% 38,9%

Pela analise da Tabela 6, pode-se perceber quelastrias caseiras séo as que tém os indices mais
baixos de oportunidades de qualificacéo profissj@eguidas pelas microempresas. Por outro lado, as
grandes empresas sao as que tém indice mais aftieréeimento de oportunidades de qualificacdo
profissional. Um aspecto que merece destaque ressse é o fato de a maioria das organizagdes
brasileiras ser de micro e pequeno porte, o quefisig que as chances oferecidas atingem um namero
menor de pessoas.

Também foi realizada a analise bivariada do tempatdacdo da organizacdo no mercado com o
indice de Oportunidades de Qualificacdo, paraiarifse 0 amadurecimento das organizacdes resulta
ou ndo em maior investimento na qualificagdo dams@éa-de-obra. A Tabela 7 mostra os resultados
obtidos, considerando-se a classificacdo do indeeDportunidades de Qualificagdo como baixo,
medio e alto.
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Tabela 7: indice de Oportunidades de Qualificacdo &yundo o Tempo de Atuacio das
Organizacdes

Tempo de atuagéo| indice | indice | indice

no mercado Baixo Médio Alto
De 1 a4 anos 64,7% 26,3% 8,9%
De 5 a 8 anos 58,2% 28,9% 12,9%
De 9 a 12 anos 54,49 35,8% 9,8%
De 13 a 21 anos 51,29 36,1% 12, 7%
Mais de 22 anos 46,0% 32,6% 21,4%

Do cruzamento mostrado acima pode-se concluir gaatq menor o tempo de atuagao no mercado,
menos as organizagbes proporcionam oportunidadesquadificacdo profissional. Assim, as
organiza¢des com até 4 anos sdo as que apresepiadiaes mais baixos, enquanto as que tém mais
de 22 anos séo as que apresentam os indices toaig@bportunidades de qualifica¢éo profissional.

Finalmente, foi realizada a andlise do nimero deifwarios da organizacdo com o indice de
Oportunidades de Qualificacdo, conforme mostrakeel&as.

Tabela 8: indice de Oportunidades de Qualificacdo &yundo o N° de Funcionarios

Ne de funcionérios das indice indice | indice
organizacdes Baixo Médio Alto
De 1 a 5 funcionarios 70,1% 23,5% 6,4%
De 6 a 15 funcionéarios 46,5% 38,1% 15,4%
De 16 a 100 funcionarios 31,5% 47,2% 21,3%
Mais de 100 funcionarios 21,2% 34,6% 44,2

A analise deste cruzamento mostra que as orgaegagm até 5 funcionarios sdo as que menos
promovem oportunidades de qualificacdo para seulRbamdores, com um percentual
consideravelmente inferior daquele das que tém meai$ funcionarios e com diferenga muito
expressiva para as organizagdes com mais de 10@fanios. Essa analise deixa claro que as pessoas
terdo mais chances de obter qualificagéo profiasier trabalharem em organizagdes com maior
nimero de empregados. O problema aqui, como a®ntecanalise de outras variaveis, € que estas
(organizagdes com maior numero de funcionariogy&imente o estrato menos freqiente no Brasil.

CONSIDERAGOES FINAIS

N&o ha davida de que um novo olhar tem sido dagleeatdo da qualificagcéo profissional no Brasil.
As organizagOes tém sofrido pressdes por compdttie e a qualificacdo da equipe de trabalho é um
dos diferenciais na luta pela sobrevivéncia ou usch de ofertar produtos e servicos de qualidade.
Porém, apesar de toda a énfase dada a questdaldimagfio, e do discurso crescente acerca de sua
importancia, o0 mapeamento realizado na presentguises mostra que as oportunidades de
gualificacdo profissional oferecidas pelas orgagiiea no Brasil ainda séo restritas. Considerando a
tipologia apresentada por Vargas e Abbad (2006jesoB conceitos relacionados & capacitagao
profissional nas organizagdes, observa-se que snuiiganizacdes estdo centradas ainda na instrucdo e
na informacado, que sdo acbes menos sistematizagias BE0 envolvem o planejamento de eventos
especificos de capacitacdo. A ocorréncia de ag@dsethamento, desenvolvimento e de educacéo,
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propriamente dita, s&o mais raras, sendo mais #adas em determinadas organizac¢des, sobretudo
as mais antigas e de maior porte.

Os resultados mostram que menos da metade daszag@es pesquisadas oferecem qualquer tipo
de curso, dentro ou fora da organizacdo; e um @uias organizagbes ndo tém nenhuma acéo de
qualificacdo profissional. Numa escala de zero te,se indice médio de oportunidades de
qualificacdo, considerando o cenario nacional, 8 8gcom desvio-padréo de 1,8). O que se percebe
€ que as oportunidades sao oferecidas por um pefécifico de organiza¢des, a saber: organizacdes
de grande porte, com mais de 100 funcionarios, d@id2 anos de atua¢do no mercado e localizadas
nas regides Sul e Sudeste. Em relacdo ao settwalgia, as organizagdes publicas apresentaram mais
oportunidades de qualificacdo considerando-se a&taangeral; mas, quando se compara organizagdes
do mesmo porte (acima de 100 funcionéarios), obssevgue as oportunidades de capacitacdo
oferecidas pelo setor privado sdo muito maiores.

Os resultados dessa pesquisa mostram, portantog queciso refletir acerca da qualificacéo
profissional no Brasil, visto que, se o panoramelaor mantido, a tendéncia é de agravamento das
diferengas entre as regides e com poucas oportlesdaara a maioria dos trabalhadores que estéo
insertos em organizagfes de micro ou pequeno paen poucos funcionéarios. Se, por um lado, j& se
sabe que ndo apenas no Brasil, mas em varios psdsescontra essa realidade de as empresas
menores nao investirem em Treinamento ou investingmto pouco, por outro lado, h4 grande
contingente de pessoas trabalhando nessas org@aszagiue precisam de qualificacdo, até mesmo
para melhorar a qualidade da méao-de-obra no Brasil.

Portanto é preciso que os trés atores sociais mgépeis pela qualificacéo profissional — governo,
trabalhadores e empresas — busquem ampliar asioplades de qualificacéo profissional, pois isso €
necessario para assegurar a produtividade e cdividetie do pais, para permitir autonomia e
autovalorizacdo da mao-de-obra e para a proprieedoBncia e a qualidade e produtividade das
empresas. Embora essa pesquisa tenha sido dednptad verificar os investimentos feitos pelas
organizacdes, isso ndo significa que os traballkadoe o0 governo possam eximir-se da
responsabilidade de contribuir para a modificaggse quadro.

N&o ha duvida de que a qualificagéo profissionat@ximportante papel de garantia de manutencéo
do trabalho e da empregabilidade. Sobre este Ultomzeito, Aranha (2001, p. 281) descreve que
“por empregabilidade entende-se a responsabilizdQaoabalhador pela obtencdo e manutencdo do
seu emprego, por meio de um processo continuordeédo e aperfeicoamento”. Porém, embora seja
ponto pacifico que o trabalhador precisa ser umtagativo na busca de seu auto-aperfeicoamento, a
énfase cada vez maior na construcéo pessoal daegahiidade merece reflexdes, pois a educagéo
ndo pode deixar de ser uma politica social de péemarego e caracterizar-se apenas como uma busca
individual.

Assim, os resultados da pesquisa sugerem umadefiperca das politicas publicas de qualificagéo,
no sentido de atender também a trabalhadores d¢&@e s setor privado, especialmente os que se
encontram nas situa¢cdes com menores oportunidadgsadificacdo.

Mas, além disso, é necessario construir uma noltargude qualificacdo e requalificagdo nas
organizacgdes. E preciso que os empresarios e fisswoais de recursos humanos compreendam que,
guando se investe em qualificagdo profissionalressilitados nédo ficam restritos ao individuo que
participa da acéo, pois ha difusdo de conhecimentpye permite desenvolver estruturas cognitivas
comuns para a aplicacdo no trabalho daquilo quapi@ndido.

A presente pesquisa apresenta algumas limitagcd@es odato de ndo dimensionar a quantidade de
cursos oferecidos pelas organizacfes — seja coasdteo indicador do valor do investimento, seja o
de namero de horas de capacitacdo. Porém, emboealsetentado obter essas informagfes, ndo se
obtiveram dados consistentes, porque muitas orgedes ndo tém esses registros e porque outras o0s
consideram como informac&o estratégica. Isso fezaue o indice de Oportunidades de Qualificacio
Profissional ficasse restrito ao oferecimento petasnizagdes de cada um dos tipos de qualificacao,
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independentemente do quanto cada uma investe. Massno, as correlacdes evidenciam a validade
do indice, na medida em que confirmam que orgad&amaiores, com mais funcionérios, com maior
tempo de atuacdo no mercado e nas Regides Sulest8ughio as que mais investem em agdes de
qualificacéo profissional.

Outra limitagdo do presente estudo refere-se aod@tnédo se poder detalhar mais a realidade das
praticas de TD&E no Brasil, uma vez que apenas d@%mostra foi formada por organizacdes com
mais de 50 funcionérios, reconhecidamente, aquglasrealizam mais ac¢des de capacitacdo. Para
ampliar as andlises relativas as praticas de TD&&pOe-se que seja feito um novo estudo, apenas
com organizagBes com mais de 50 funcionérios, epr@sdo um panorama nacional. A respeito desse
possivel panorama, vale destacar a pesquisa dmligar Camposet al. (2004), com empresas
paulistas de médio e grande porte. O estudo dasaautnostrou que as organizagdes utilizam cursos
diversos oferecidos no mercado e outros planejpelaspropria empresa para atender as necessidades
individuais dos empregados. Porém, mesmo consideraruniverso apenas de empresas paulistas
com mais de 100 funcionarios, Campetsal. (2004) verificaram que, apesar de ter aumentado a
importancia da area de treinamento, ela ainda ed@oos dados sistematizados, faltando informacdes
sobre a proporgéo entre salarios e treinamentaneero de dias de capacita¢do por funcionario, entre
outras.

Os resultados desta pesquisa confirmam as andéskknfredi (2000) e de Girdo (2001). Manfredi
(2000) pondera que estamos em um momento de crag@elaboracdo de varias concepgdes de
educacéo profissional que retratam, de forma dit@aela, os interesses dos grupos sociais envolvidos
nesses processos de transformagéo social. Gir@)(38br sua vez, considera que as camadas sociais
tém acesso a processos diferenciados de formagfissnal e que algumas camadas nem sequer sdo
atingidas por esse sistema de qualificacéo delbadbares.

Considerando a relacdo entre o porte das orgamizagdos investimentos em oportunidades de
gualificacdo, o presente estudo confirma os achago®utras pesquisas. Uma pesquisa sobre a
atuacdo da area de Treinamento e Desenvolvimentediizada com 30 empresas polonesas (Elbadri,
2001). Nesse estudo a amostra foi dividida de acoodn o nimero de empregados: 0-99, 100-999,
1.000-5.000, e mais de 5.000 empregados. Os réssltia pesquisa de Elbadri (2001) mostram que a,
exemplo do que acontece no Brasil, também na Rol@&s empresas de menor porte sdo
particularmente relutantes em relacdo ao treinaonedt autor também cita outros estudos que
encontraram resultados semelhantes como o de ¥tellierMurphy, Fuller e Hayward (1991). Um
importantesurvey foi realizado por Wong, Marshall e Thwaites (199ifvestigando em 1.992
empresas de pequeno e médio porte as necessidadesndmento. Os resultados encontrados por
Wong apontam que apenas um sexto das organiza@segligadas realizam planejamento de
treinamento e uma pequena proporgdo delas tém gamento especifico para agdes de capacitacao.
Na mesma linha, o estudo realizado na Europa pssdniet al. (2005) mostra que nos 26 paises
pesquisados ha um comportamento padrédo das orgéefza tanto as consideradas inovadoras como
as nao-inovadoras - de haver maior percentual sieope capacitadas nas organiza¢gées com mais de
250 empregados do que nas organizagdes que téenléng 50 empregados. Finalmente, um estudo
realizado por Fowler (1990, citado em Elbadri, 20@bs Estados Unidos aponta um cenério distinto.
Enquanto as pequenas organizagdes séo resisteraedes de treinamento, 62% dos presidentes das
264 maiores companhias norte-americanas afirmamcquostruir e manter uma forga de trabalho
gualificada é o desafio mais importante da década.

Porém, diante dos achados da presente pesquisagaedse encontrou na revisdo de literatura
internacional, cabe perguntar em que medida asiaaggbes brasileiras estdo mesmo investindo na
qualificacdo da sua méo-de-obra ou até que pompartancia do desenvolvimento e manutencao de
competéncias estd mais presente no discurso queréasas organizacionais. Também é preciso
discutir o perfil de trabalhador que est4 recebeogortunidades de qualificacdo e o perfil de
trabalhadores que ficam de fora dessas iniciativabendo a reflexdo do que cumpre fazer para
resgata-los. Em sintese, é preciso que os tréesateociais participantes deste processo —
trabalhadores, empresas e governo — desenvolvaaegsis e mecanismos que permitam transformar
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em realidade o discurso de qualificacdo profisgjomada vez mais presente nos debates
organizacionais e sociais.

Artigo recebido em 28.08.2007. Aprovado em 24.062%)
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