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Referencial Teoérico

Este capitulo refere-se a revisdo do referencial tedrico sobre os temas
envolvidos na questdo do problema de pesquisa: qualificagdo profissional e
treinamento, desenvolvimento e educacao. O estudo tedrico destes temas serviu
de apoio para a realizagdo da pesquisa e para a andlise do problema e dos
resultados desta dissertacéo.

A primeira parte deste capitulo trata do tema qualificacdo profissional, onde
sdo abordadas as diversas perspectivas e concepgbes quanto a esse tema.
Adicionalmente, o tema é contextualizado considerando o mercado de trabalho e
os aspectos politicos, sociais e econdmicos no Brasil.

Por fim, na segunda parte deste capitulo, € realiza a revisao do referencial
tedrico em relagao ao tema treinamento, desenvolvimento e educacéo, incluindo
0s aspectos conceituais e a participagdo das empresas em relagdo ao tema em

questéo.

21.

Qualificagao Profissional

211.

Conceituagao sobre a Qualificagao Profissional

Com intuito de buscar o entendimento sobre o tema qualificacao
profissional, foram pesquisados o0s conceitos e as percepcoes desse tema
segundo alguns autores.

Segundo Wilbert (2002), a partir das imposicdes da globalizagéo, foram
modificadas as condi¢gdes econdbmicas, as formas de producao e as condigdes e
relagdes sociais e de trabalho, exigindo, assim, um novo perfil de trabalhador.
Devido a essas transformacdes, a autora indica que para educagéo € posto o
desafio em formar trabalhadores com novas posturas por meio de demandas

originadas das exigéncias presentes no mercado de trabalho.
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Nessa linha de pensamento, Neto e Amato (2006) estabelecem que as
exigéncias por um maior nivel de qualificagdo profissional consistem em uma
diferenciagdo marcante entre o novo paradigma produtivo e o taylorismo/
fordismo. Na atual configuragdo produtiva, sdo exigidas diversas habilidades e
competéncias por parte do trabalhador: pensar, decidir, ter iniciativa e
responsabilidade, fabricar e consertar, administrar a produgao e gerir o processo
produtivo sdo apenas algumas delas, colocadas por Hirata (1994).

Por sua vez, Neves e Leite (1998) consideram que a concepgéo sobre o
tema da qualificagdo e formagao profissional tem sofrido substantivas
modificagbes, principalmente, devido ao contexto apresentado referente a
globalizacdo e a reestruturagao produtiva.

Enquanto isso, Manfredi (1998) apresenta as seguintes perspectivas em
torno do tema qualificagdo profissional, como: (a) “modelo taylorista e sua
concepgao de qualificagdo”, (b) “qualificagdo como preparagdo de -capital

humano” e (c) “qualificagdo formal”:

(a) “Modelo taylorista e sua concepgao de qualificagéo”

A concepgdo de qualificagdo conforme o modelo taylorista tem como
matriz o “modelo job/skill’, onde as normas organizacionais da empresa definem
as tarefas e habilidades esperadas para cada posto de trabalho (BASTOS, 2006;
MANFREDI, 1998). Conforme esse modelo, “a qualificacdo é concebida como
sendo “adstrita” ao posto de trabalho e ndo como um conjunto de atributos
inerentes ao trabalhador” (MANFREDI, 1998).

Nessa perspectiva, “a qualificacdo € algo adquirido (conhecimentos,
habilidades, destrezas) pelo individuo ao longo de sua trajetéria escolar e de
experiéncia no trabalho” (BASTOS, 2006, p. 30). A qualificagdo profissional &
vista como treinamento basico necessario para o desempenho das fungdes de
um determinado cargo. Conforme Manfredi (1998), esse modelo entra em crise
diante da adocéo de sistemas de produgéo flexiveis e do surgimento de novas
formas de organizacao do trabalho.

Apesar das grandes empresas estarem evoluindo de forma a capacitar e a
exigir maior iniciativa e autonomia dos trabalhadores, ou seja, maiores
caracteristicas comportamentais, ainda existe uma “tendéncia prescritiva” das
tarefas. Zarifian (1998, apud, Neves e Leite 1998) coloca que ainda é percebido
um “olhar taylorista” no interior das empresas, onde as tarefas sdo estabelecidas

por meio de normas instituidas.
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(b) “Qualificagdo como preparagéo de capital humano”

Para Manfredi (1998), a concepg¢do de “qualificagdo como sindnimo de
preparacao de capital humano” esta vinculada a teoria do “capital humano” dos
economistas americanos T. Schultz e F. Harbinson nos anos 1970. A origem
dessa concepgao veio a partir da necessidade de planejar e racionalizar os
investimentos do Estado em relagdo a educacgao escolar para o desenvolvimento
socioecondmico, visando a adequacdo entre as demandas dos sistemas
ocupacionais e do sistema educacional. Segundo a autora, essa perspectiva
defende a importancia da educagao, da habilidade e da experiéncia profissional
como itens fundamentais para a formacdo do chamado “capital humano” com
vistas a atuagéo nos processos de desenvolvimento do pais (MANFREDI, 1998,
apud BASTOS, 2006). Sao, assim, considerados a solugdo para a escassez de
trabalhadores possuidores de habilidades-chaves.

Manfredi (1998) considera que essa concepgao de qualificagdo deu origem
a diversas politicas educacionais relacionadas a criagdo de sistemas de
formagéo profissional. Ainda segundo a autora, a histéria dos sistemas de
formagédo profissional no Brasil esta enquadrada dentro dessa logica da
qualificagdo entendida como preparagdo de mao-de-obra especializada (ou
semi-especializada), para fazer atender as demandas das empresas dentro do

mercado de trabalho formal.

(c) “Qualificagao formal”

Por ultimo, Manfredi (1998) defende que a concepgédo de “qualificagdo
formal” esta relacionada a capacidade de cada Estado Nacional aumentar
quantitativa e qualitativamente seus sistemas escolares. Contudo, a qualificagédo
nesta perspectiva, é também entendida como titulagcdo, diplomacéo e certificacdo
de pessoas, onde as taxas médias de escolarizagao e duragédo da escolaridade
passam a ser consideradas parametros internacionais de avaliacdo e
replanejamento das politicas educacionais (BASTOS, 2006). Assim, conforme
Manfredi (1998), a partir das décadas de 1960 e 1970, muitos pesquisadores e
técnicos de planejamento empregaram a concepgéo de "qualificagao formal”

como sendo um indice de desenvolvimento socioeconémico.

Outros autores, como Cbortes (1997), Santos e Marcondes (1999), Neves e
Leite (1998), Dias (2000), Rachid (1979), Moreno (1980), Mourao (2009) e Paiva
(1995) compartilham entendimentos e incrementam conhecimento em relagéo ao

tema qualificagao profissional.
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Cortes (1997) define qualificagdo como o conjunto de conhecimentos
requeridos para realizagdo de um determinado trabalho. Segundo a autora, a
avaliacao de qualificagdo de um trabalhador deve ser feita analisando se ele
possui 0s conhecimentos necessarios para o desempenho de suas atividades
profissionais e dos requisitos relacionados ao seu posto de trabalho.

Para Santos e Marcondes (1999), a qualificagdo profissional pode ser
entendida como o treinamento e capacitagdo de pessoas em atividades que
necessitam de conhecimento técnico para sua execugdo, ou seja, para
exercerem um oficio.

Por sua vez, para Neves e Leite (1998), a qualificagéo profissional compde
um conjunto de conhecimentos escolares, técnicos e sociais, tornando o
trabalhador capacitado profissionalmente.

Enquanto isso, Dias (2000) entende que a qualificagdo é vista como um
processo continuo e que acontece em todos os momentos da vida do cidadao:
na familia, na escola, no trabalho, no lazer, ou seja, onde ocorrer o
estabelecimento de relagbes entre os homens havera sempre uma troca de
experiéncia e uma nova aprendizagem.

Porém, para Rachid (1979), a qualificagao profissional, ha de ser vista de
uma forma mais ampla, pois tem a intencdo de “atender ao principio de
democratizacdo do ensino, pelo oferecimento de oportunidades diferenciadas a
populagédo” (RACHID, 1979, p. 34). Estas oportunidades diferenciadas estéo
relacionadas a necessidade de aptiddes especificas para cada tipo de posto de
trabalho, onde é demandada a preparagdo especifica do homem para o
desempenho das atividades profissionais pelo trabalhador. Assim, a qualificagédo
profissional € um resultado do processo de preparacdo do homem para o
trabalho.

Por sua vez, Moreno (1980, p. 242) relaciona a qualificagdo profissional
diretamente com o treinamento, assim, para o autor, a qualificacdo é entendida
como “o processo que objetiva dotar o treinamento com conhecimentos praticos
e/ou tedricos que o credenciem ao exercicio de uma fungéo qualificada”.

Enquanto isso para Mourdao (2009), a concepgdo de qualificagdo
profissional € caracterizada ndo somente por agbes de educagao corporativa e
treinamentos, mas também pelas experiéncias profissionais do individuo, pelo
fato de mesmo sem que participe de qualquer capacitagédo formal, a vivéncia de
uma experiéncia profissional também se constitui como oportunidade de

qualificagao.
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Contudo, Paiva (1995, apud, Almeida e Liedke, 1998) conceitua a
qualificacdo real introduzindo o papel do trabalhador como fonte motivacional
para adquirir uma maior capacitagdo para o trabalho, assim, a qualificagdo é
vista como sendo “mais além da obtengdo de graus escolares sucessivos, 0
empenho pessoal na busca do aprendizado continuo, tanto no ponto de vista
cognitivo, técnico, formal, como no desempenho pratico no cotidiano do trabalho”
(PAIVA, 1995, apud, ALMEIDA e LIEDKE, 1998, p. 82).

2.1.2.

A qualificagdo no ambiente de trabalho

A partir de estudos realizados por meio de pesquisas feitas nos locais de
trabalho, em empresas que adotaram inovagdes técnico-organizacionais, foi
constatado que ocorreram importantes mudangas no critério de recrutamento da
forca de trabalho. Essas empresas ndo apenas buscam profissionais com
escolaridade mais elevada, mas também procuram “qualidades de socializagao
pessoal” como requisitos basicos de selegcao, como, por exemplo, habilidades
comunicativas e sociais, disposi¢cao para o trabalho em equipe e caracteristicas
de mobilidade geografica (ALMEIDA e LIEDKE, 1998).

A industria brasileira passa por um processo de modernizacdo e as
empresas enfrentam uma crescente necessidade de capacitagdo dos seus
trabalhadores. Esse processo de modernizagao é fundamental para as empresas
atuarem num mundo globalizado e crescer a competitividade do pais. Contudo,
existe uma dificuldade presente em aumentar a capacitagdo de geragédo de
emprego por meio da qualificagdo profissional. As empresas, mesmo que cientes
da importancia e da necessidade da qualificagdo, em sua maioria nao sabem
exatamente como fazé-la, principalmente, as empresas de pequeno porte.
Especificamente, as empresas demonstram falta de estratégias quanto a forma
de qualificagdo e quais o0s conteudos a serem ministrados que seriam
adequados as suas necessidades (SENAI/DN, 1998).

Segundo pesquisa realizada pelo SENAI/DN (1998), com relagdo as
exigéncias de conhecimentos, as empresas demandam cada vez mais
trabalhadores operacionais polivalentes. Como exigéncias mais comuns na
industria, estdo os conhecimentos de seguranga do trabalho, controle de

qualidade e capacidade de trabalho em equipe. Em relagdo a escolaridade nos
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diferentes setores industriais, a regra em geral, € a exigéncia pelo ensino
fundamental completo.

Para Mourao (2009), a qualificagéo profissional nas empresas proporciona
a obtencao de resultados nao somente para os trabalhadores, mas também para
suas equipes de trabalho e para as organizagdes. Dessa forma, qualquer
investimento em treinamento realizado pelas empresas é considerado uma
forma de oportunidade de qualificagdo profissional.

Enquanto isso, Leite e Risek (1998) também entendem que o novo
paradigma produtivo tende a elevar os requisitos de qualificagdo de mao-de-obra
de uma maneira geral. Contudo, cada vez mais € exigida dos trabalhadores uma
maior capacitagao para atuarem no mercado de trabalho hoje tdo competitivo.
Adicionalmente, a competitividade do mercado de trabalho fez com que fosse
alterada a forma da gestdo de pessoas nas empresas brasileiras (FISCHER,
1997). Assim, as novas politicas de recursos humanos tém atuado hoje no
sentido de incentivar maior competi¢do, diferenciagdo e engajamento dos
profissionais ao mercado de trabalho, onde a qualificagdo profissional torna-se
um requisito imprescindivel.

Contudo, cabe destacar que a preocupagado das organizagdes em contar
com trabalhadores qualificados para o desempenho eficiente de determinada
funcéo nao é recente. Neves (1998, apud Frigotto, 1995) cita que as empresas
estdo se conscientizando que o baixo nivel de qualificacdo dos trabalhadores se
constitui em um obstaculo frente as novas exigéncias que o mercado de trabalho
coloca em pratica. A énfase nas pessoas como recurso determinante do sucesso
organizacional, uma vez que a busca pela competitividade imp&e as empresas a
necessidade de contar com profissionais altamente capacitados, aptos a fazer
frente as ameacgas e oportunidades do mercado. Dessa forma, Bastos (2006)
indica que as acdes de treinamento, desenvolvimento ou qualificacdo dos
trabalhadores dentro de um contexto organizacional tém um papel importante no
conjunto de praticas denominadas gestao de pessoas.

Ademais, a questdo da qualificacdo profissional assume importancia
consideravel em fungdo da relevancia que adquire o treinamento da méo-de-
obra qualificada das grandes empresas e também pelo fato de ter papel central
no sentido de promover a abertura de novas e melhores oportunidades de
trabalho aos desempregados e aos pouco qualificados profissionalmente
(NEVES e LEITE, 1998). Corroborando com este pensamento, Kober (2004)
ressalta que o investimento na qualificagdo profissional promove o aumento da

possibilidade de inser¢cao do trabalhador no mercado de trabalho. Torres (1995)
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complementa afirmando que a produgdo atinge seu apice quando diversos
aspectos, tais como, a remuneracgao justa, a qualificagdo adequada e a uma forte
politica motivacional, se interagem a favor do trabalhador.

Dessa forma, Bastos (2006) considera que no ambiente de trabalho, a
importancia da qualificagdo profissional é ressaltada a partir do processo de
implantacdo de novas tecnologias e técnicas de gestdo a partir do inicio dos
anos 90. Em decorréncia desse processo, € evidenciado o crescimento de
demandas cognitivas que exigem dos trabalhadores uma maior qualificacéo
profissional. Por sua vez, para Almeida e Liedke (1998), a necessidade de
preparacao profissional é evidenciada pelo fato de existir a perspectiva de
freqlientes mudangas na situagdo de emprego dos trabalhadores, bem como, a
migragao de trabalhadores de um ramo de atividade econémica para outro.

Enquanto isso, para Paiva, Potengy e Guarana (1998), as pessoas menos
qualificadas possuem maior dificuldade em se inserirem de forma mais
duradoura no mercado de trabalho, sendo entdo, reduzido o acesso a um
emprego estdvel que permita adquirir mais experiéncia e qualificacdo no

trabalho. Segundo os autores:

“Ha uma dificuldade em compatibilizar as tarefas exigidas pelos cargos com os
perfis tradicionais das profissdes, sobretudo para os empregos considerados
nominalmente, como pouco qualificados e pouco valorizados, que se tornaram
mais complexos e mais exigentes, a partir da modernizagdo da organizagéo do
trabalho” (PAIVA, POTENGY e GUARANA, 1998, p. 35).

21.3.
Aspectos politicos, sociais e econdmicos da qualificagao

profissional

Nos ultimos anos, a relagdo entre insergcdao no mercado de trabalho e
qualificagdo profissional foi modificada expressivamente no Brasil. Como
exemplo dessa mudanga, esta o Plano Decenal de Desenvolvimento Econdmico
e Social, do Ministério do Planejamento e Coordenagdo Econbmica, de 1967.
Esse documento apresentava uma concepgdo basicamente taylorista do
processo de trabalho, onde as tarefas das categorias funcionais séo descritas no
interior da empresa (ALMEIDA e LIEDKE, 1998). Em oposigdo a essa
concepgao, as transformagdes vém ocorrendo na organizagado do processo do

trabalho, enfatizando a possibilidade dos trabalhadores utilizarem habilidades
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intelectuais e adotarem atitudes adequadas frente as diversas situacbes e
problemas que ocorrem durante o trabalho.

Para Holanda (2007), a qualificacédo profissional da populagdo promove o
crescimento econdbmico e o desenvolvimento socioecondmico dos paises,
beneficiando trabalhadores, suas familias, comunidades locais e a sociedade em
geral. A esse respeito, Rachid (1979) acrescenta que a qualificagao profissional
tem o objetivo de propiciar a auto-realizagdo, devido a oportunidade gerada de
integracdo do homem na comunidade como um trabalhador produtivo e oferecer
treinamento adequado para realizagao do trabalho. Contudo, ha de se concordar
com a afirmagéo de Zarifian (1998), a respeito do fato de que “os problemas da
empresa encontram sempre, num dado momento, os problemas da sociedade”
(ZARIFIAN, 1998, p. 30).

Bastos (2006) acrescenta que a qualificagao profissional se torna uma
explicacdo para o éxito ou para a restricdo das pessoas em se inserirem num
cenario turbulento de reestruturacdo produtiva e globalizacdo. Assim, para o
autor, individuo, escola, empresa e Estado estdo envolvidos no diagndstico e
equacionamento dos desafios de qualificagio que surgem na
contemporaneidade. Corroborando com essa questdo, Neto e Amato (2006)
destacam que o aumento das exigéncias de maior qualificacdo profissional
coloca em evidéncia a importancia desse tema para diversos atores sociais,
entre eles, trabalhadores, educadores, administradores e Estado, no que se
refere a formulagdo de politicas publicas dirigidas para a gestdo da educacgao e
de questdes relativas ao préprio trabalho.

Por sua vez, Mourdo (2009) considera que a qualificagao profissional
envolve pelo menos trés atores sociais: o governo, as empresas € O0S
trabalhadores. Segundo a autora, a qualificagdo profissional para o governo
representa uma maneira de garantir a competitividade e a produtividade do pais;
para as empresas, a qualificacdo esta associada a produtividade, a propria
sobrevivéncia e a qualidade dos produtos e servigos entregues; e para os
trabalhadores, representa autonomia e auto-valorizagdo. Contudo, cabe a esses
atores sociais buscarem a qualificagdo, assumindo o custo desse investimento.

Rachid (1979) coloca que a educagdo é o instrumento que permite ao
homem realizar-se, onde dependera das oportunidades oferecidas e de suas
aptiddes e capacidades para desempenhar o seu papel na sociedade e realizar
seus desejos no plano material. A autora destaca que “a fungéo principal do
ensino formal é oferecer condi¢cdes para que o aluno ‘aprenda a aprender”
(RACHID, 1979, p. 53).
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Contudo, Rachid (1979) ainda destaca que sem uma base sdlida de estudo
formal, o ingresso do homem ao mercado fica comprometido, adicionalmente, se
torna mais dificil de qualificar e aperfeicoar os trabalhadores para um
determinado posto de trabalho e garantir a melhoria de seu desempenho

profissional. Segundo a autora:

“As autoridades responsaveis pela educagdo devem promover entendimentos que
levem ao maior entrosamento entre os sistemas de ensino e o sistema de
formagéao profissional, considerando que todas as agbes no campo da educagéo
devem estar integradas, por serem parte de um conjunto mais amplo — o sistema
de educagéo” (RACHID, 1979, p. 5).

Wilbert (2002) salienta que a educagao escolar adquirida em cursos
basicos, técnicos ou superiores, que garantiram as antigas geragdes a
permanéncia no emprego, nao sdo mais suficientes para assegurar a
empregabilidade. Atualmente, as qualificagbes necessarias aos trabalhadores
nao sao mais determinadas pelas escolas, mas sim, pelo mercado de trabalho.

Para Mourdo (2009), os conceitos de educagdo e trabalho estdo inter-
relacionados, bem como, é fundamental a ligagdo da formagéao profissional com
o sistema educacional, pois o trabalho é considerado uma forma de inser¢ao na
sociedade. Dessa forma, a educacao para o trabalho é vista como maneira de
promover maior equidade social e menores discrepancias para atuagao
profissional no mercado de trabalho.

Para Holanda (2007), as politicas publicas voltadas para a educagao
escolar sdo importantes no sentido de superar a situagdo de enorme
desigualdade social. Bastos (2006) acredita que os desafios da qualificagao no e
para o trabalho estdo relacionados com as politicas publicas, especialmente o
desemprego, as agbes de diversas instituigdes educacionais e de formagao do
trabalhador, os movimentos sindicais e sociais, entre varios outros atores
importantes.

Segundo a Lei de Diretrizes e Bases da Educagao do Brasil, a educagéao
basica oferecida ao cidaddo deve dar condigbes para que o mesmo progrida no
mercado de trabalho: “A educacdo basica tem por finalidades desenvolver o
educando, assegurar-lhe a formagdo comum indispensavel para o exercicio da
cidadania e fornecer-lhe meios para progredir no trabalho e em estudos
posteriores” (Lei n. 9.394 de 20 de dezembro de 1996, Art. 22).

Contudo, Wilbert (2002) indica que com a fragilizagdo da educacgéo formal,
devido a falha das politicas publicas, as empresas vém assumindo a questao da
escolarizagao e da aprendizagem constante dos trabalhadores.
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No governo brasileiro, o Ministério do Trabalho e Emprego é o 6rgao
responsavel pela coordenagdo da qualificagdo de mao-de-obra financiada com
recursos do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT). O Plano de Nacional de
Qualificacdo — PNQ 2003-2007 do MTE define Qualificagdo Social e Profissional
como “aquela que permite a insergédo e atuagado cidada no mundo do trabalho,
com efetivo impacto para a vida e o trabalho das pessoas”. Para o governo
brasileiro, as politicas publicas de qualificacdo desenvolvidas no dmbito do MTE,
por meio do Plano de Nacional de Qualificagdo, devem contribuir para promover
a integragao das politicas e para a articulagdo das ag¢des de qualificagédo social e
profissional do Brasil e, em conjunto com outras politicas e agbes vinculadas ao
emprego, ao trabalho, a renda e a educagao, devem promover gradativamente a
universalizacao do direito dos trabalhadores a qualificacdo, de forma a contribuir
para o aumento de obtencdo de emprego e trabalho, gerando maior renda e
inclusao social, e reduzindo a pobreza e discriminagédo das populagdes.

Contudo, Castro (2003) cita que, analisando a politica publica de
qualificagao profissional no Brasil, financiada com recursos do Fundo de Amparo
ao Trabalhador — FAT, e direcionada a suplementacdo do sistema de
treinamento da forca de trabalho, os resultados estdo muito distantes da
intencéo de se proporcionar uma efetiva qualificagdo do publico-alvo. A ambigéo
das metas, a fragilidade da rede de controle social sobre a execugéo do
programa, as deficiéncias do sistema escolar, entre outros aspectos, resultam
num treinamento que consiste num processo puro e simples de nogbdes, por meio
de conceitos ndo aprofundados de uma determinada profissdo, em contraponto
com os termos da LDB (Leis das Diretrizes e Bases da Educacéo Nacional, de
1996), que indica que a qualificagdo deve atender a requisitos de escolaridade e
carga horaria compativel com o conteudo a ser desenvolvido.

Em vista disso, Almeida e Liedke (1998) afirmam que existe um grande
desafio para os educadores, cientistas de um modo geral e aqueles que
elaboram politicas publicas. Diante das demandas de qualificacdo de
trabalhadores, provenientes do mercado, permanecem importantes questbes
relativas a como incorporar de forma equilibrada, nos planos e programas de

capacitagcao profissional, segundo os autores:

“o principio técnico pedagdgico centrado no desenvolvimento de disponibilidades
cognitivas e disciplinares voltadas para o desempenho no trabalho, em
consonancia com abordagens pedagdgicas mais abrangentes, que favoregcam o
desenvolvimento integrado das capacidades intelectuais, éticas e emocionais, tdo
necessarias quanto o conhecimento técnico especializado” (ALMEIDA e LIEDKE,
1998, p. 82).
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2.2,

Treinamento, Desenvolvimento e Educacgao

2.21.

Conceituacao

O tema treinamento, desenvolvimento e educagao € muito discutido no
ambiente organizacional e esta diretamente relacionado a gestdo de recursos
humanos nas organizagdes e a prosperidade e sucesso dos negocios. Isto
porque, o investimento em capital humano tem sido considerado uma garantia
de produtividade e competitividade das empresas no mercado (BASTOS, 2006).

Inicialmente, os estudos falavam apenas de treinamento, mas ao longo do
tempo, incluiu-se o sentido de desenvolvimento. E, mais tarde, alguns autores
sentiram a necessidade de completar o tema, incluindo os aspectos relacionados
a educagdo (MOURAO, 2009). Com intuito de criar uma referéncia teérica sobre
o tema treinamento, desenvolvimento e educacéo, a seguir sdo apresentadas as
visdes desse tema segundo alguns autores.

Em relagdo ao treinamento empresarial, Pontual (1980) coloca que as
primeiras definicbes para educacgao e treinamento foram estabelecidas em 1953,
a partir das conclusdes do Congresso Internacional de Ciéncias Administrativas,

conforme a seguir:

“Educacédo refere-se a todos os processos pelos quais a pessoa adquire
compreensao do mundo, bem como capacidade para lidar com seus problemas"
(PONTUAL, 1980, p. 2).

“Treinamento indica a educagdo especifica, que, conduzida na escola ou nao,
antes ou durante o trabalho, ajuda a pessoa a desempenhar bem suas tarefas
profissionais” (PONTUAL, 1980, p. 2).

Assim, Carvalho e Nascimento (1993) conceitua treinamento de forma
parecida com Pontual (1980), estabelecendo que o treinamento € uma forma de
educagao especializada, pelo fato de ter como objetivo a preparagdo do
individuo para o desempenho eficiente de uma determinada tarefa que Ihe é
atribuida.

Dessa forma, o treinamento € uma agéo previamente planejada, que tem a
importancia fundamental de possibilitar a aquisicdo de habilidades especiais,
desenvolver e aperfeicoar aptiddes dos individuos de forma a aumentar a
produtividade do trabalho, promover a integracédo do profissional no mercado de
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trabalho, proporcionar um maior bem-estar social e motivar o treinado devido a
promogdo de sua auto-satisfagdo (CARVALHO e NASCIMENTO, 1993;
FONTES, 1977, apud SOUZA, 1995).

Enquanto isso, Ferreira (1987) indica que todo treinamento deve visar a
formagédo, o aperfeicoamento, o aprimoramento e o desenvolvimento do
individuo com relagdo a sua atividade profissional e deve contribuir para o
atingimento das metas e objetivos estabelecidos previamente pela empresa.
Porém, o autor classifica genericamente o treinamento em dois grupos, segundo
suas finalidades: “funcional” e “correlato”.

e Treinamento “funcional”: é o treinamento que visa preparar ou

desenvolver o individuo para exercer um cargo especifico, melhorando
o padrao de desempenho, modificando ou acrescentando habitos.

e Treinamento “correlato”. é o treinamento que visa o aprimoramento,

aperfeicoamento ou desenvolvimento do empregado em assuntos de

relativo interesse ao seu cargo e em prol da sua empresa.

Por sua vez, Latham (1988, apud Vargas e Abbad, 2006) esclarece que o
treinamento, além de estar relacionado com o conhecimento-habilidade do
individuo, também se destaca pela possibilidade de desenvolvimento sistematico
de padrbées de comportamentos e atitudes de forma que o profissional consiga
desempenhar uma dada tarefa ou atividade no trabalho.

Assim como Latham, Goldstein (1991, apud Vargas e Abbad, 2006, p. 140)
entende que o resultado do treinamento esta relacionado com a melhoria do
desempenho das atividades. Contudo, o autor acrescenta que o processo de
treinamento € “uma aquisi¢cao sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento,
regras ou habilidades”.

Ainda a encontro com os pensamentos de Latham, McGehee e Tahyer
(apud Carvalho e Nascimento, 1993) citam que o treinamento pode ser

conceituado como sendo um:

“somatorio de atividades que vao desde a aquisicdo de habilidade motriz até o
desenvolvimento de um conhecimento técnico complexo, a assimilagdo de novas
atitudes administrativas e a evolugdo do comportamento em fungdo de problemas
sociais complexos” (MCGEHEE e TAHYER, apud CARVALHO e NASCIMENTO,
1993, p. 154).

Por sua vez, Hinrichs (1976, apud Vargas e Abbad, 2006) entende o que o
treinamento traz beneficios ndo somente para o individuo, mas também para

outros profissionais da organizagao seguindo um processo de ftroca de
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conhecimento entre as pessoas. Assim, o autor define treinamento como
“quaisquer procedimentos, de iniciativa organizacional, cujo objetivo € ampliar a
aprendizagem entre os membros da organizagao” (HINRICHS, 1976, apud
VARGAS e ABBAD, 2006, p. 140).

Enquanto isso para Pilati (2006), a conceituagado do treinamento passou a
estar relacionada com uma visao focada ndo somente na possibilidade aumentar
0 desempenho e capacitar as pessoas para novos tipos de trabalho, mas
também preparar os profissionais considerando os avangos tecnoldgicos. E

assim, definiu o treinamento como:

‘uma acao tecnoldgica controlada pela organizagdo, composta de partes
coordenadas, inseridas no sistema organizacional, calcada em conhecimentos
advindos de diversas areas, com a finalidade de: (a) promover a melhoria de
desempenho; (b) capacitar para o uso de novas tecnologias; e (c) preparar para
novas fungdes” (PILATI, 2006, p. 160).

Por sua vez, Borges-Andrade (2006) define o treinamento como um
conjunto de partes coordenadas entre si, criando um modelo sistémico que
possui trés componentes que sdo interdependentes entre si. Estes trés
componentes sao denominados: a avaliacdo de necessidades, o planejamento e
execucao e a avaliagdo de treinamento. O primeiro componente, avaliagdo de
necessidades, é definida como o levantamento sistematico de conhecimentos,
habilidades e atitudes nos niveis organizacional, das tarefas e individuais. O
componente planejamento e execucdo sdo determinados pela aplicagdo de
técnicas e estratégias para possibilitar a aquisicdo sistematica de
conhecimentos, habilidades e atitudes. E o ultimo componente, denominado
avaliacdo e treinamento, tem como finalidade o levantamento controlado e
sistematico de informagbes sobre o sistema de treinamento como um todo.

Ainda compreendendo o treinamento conforme Borges-Andrade (1996), a
definicdo de sistema de treinamento insere o processo de treinamento dentro do
contexto organizacional, onde outros componentes da organizagéo influenciam e
sdo influenciados pelo processo de treinamento. Contudo, a compreensdo do
treinamento nas organizagbes se da a partir de dois fatores fundamentais:
caracteristicas do ambiente externo e as variaveis individuais. Assim, para o
desenvolvimento de treinamentos devera se considerar ndo apenas aspectos e
demandas da organizagdo, mas também as caracteristicas e experiéncias dos
individuos e os aspectos do ambiente externo (BORGES-ANDRADE, 1996,
apud, PILATI, 2006).
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Cabe, entdo, destacar que alguns autores comegaram a incluir o termo
desenvolvimento nos assuntos referentes a aprendizagem, capacitagdo e
desempenho dos trabalhadores. Os termos treinamento e desenvolvimento
passaram a ser usados em conjunto ou mesmo com significados independentes
(MOURAO, 2009).

Para Borges-Andrade (2002, apud Mourdo, 2009), a diferenga entre

treinamento e desenvolvimento foi destacada como sendo:

“as agodes de treinamento visam produzir melhorias no desempenho das pessoas,
enquanto as agbes de desenvolvimento sdo mais abrangentes, compreendendo
aspectos que vao além do desempenho no trabalho e estao relacionadas ao
crescimento dos treinandos” (BORGES-ANDRADE, 2002, MOURAO, 2009, p.
140).

Assim, Nadler (1984, apud Vargas, 1996) se aproxima a definicdo de
Borges-Andrade, utilizando o termo desenvolvimento de recursos humanos
como sendo agdes em um determinado periodo de tempo que tem como objetivo
aumentar a possibilidade de melhoria do desempenho das atividades e
proporcionar o crescimento dos individuos por meio de experiéncias organizadas
de aprendizagem.

Enquanto isso, Mourdo (2009) acrescenta que a definicdo de Wexley
(1984) para treinamento e desenvolvimento esta ligada aos conceitos de
qualificagao profissional, como sendo: “um esforgo planejado de uma
organizagdo para facilitar a aprendizagem de comportamentos funcionais”
(WEXLEY, 1984, apud MOURAO, 2009, p. 139).

Por sua vez, Vargas (1996) indica que o treinamento pode provocar
mudancgas mais profundas no individuo, como, por exemplo, na sua forma de
agir e pensar. Assim, o autor apresenta o conceito de treinamento e

desenvolvimento como sendo:

“a aquisicao sistematica de conhecimentos capazes de provocar, a curto ou longo
prazo, uma mudang¢a na maneira de ser e de pensar do individuo, através da
internalizacdo de novos conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de
novas habilidades” (VARGAS, 1996, p. 127).

Contudo para Mourdo (2009), as demandas por capacitagdo e as
exigéncias do mercado de trabalho fizeram com que os conceitos de treinamento
e desenvolvimento ndo fossem mais suficientes para o entendimento das agdes
de capacitagao presentes nas empresas, sendo assim, foi preciso incluir o

conceito de educacgéao.
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Assim, Nadler (1984) define educagao como “aprendizagem para preparar
o individuo para um trabalho diferente, porém identificado, em um futuro
préoximo” (NADLER, 1984, apud VARGAS e ABBAD, 2006, p. 142).

Enquanto isso, Carvalho (1993) apresentou o esquema mostrado na
Figura 6, onde ¢é demonstrada a relacdo entre educagdo, instrugdo e
treinamento. A educacao é referida como “instrugao” no momento em que o
individuo recebe formacgdo escolar por meio de um processo educativo. O
treinamento, dando continuidade a educagéao, qualifica o trabalhador a melhor
desempenhar suas atividades profissionais (CARVALHO, 1993).

Continua reconstrugao da Desempenho adequado
experiéncia individual de tarefas profissionais

Desenvolvimento
integral

Figura 6 — Educacéo, instrucao e treinamento e o desenvolvimento integral do individuo
Fonte: Carvalho (1993, p. 5).

Formalizagéo do
processo educativo

Por sua vez, Pontual (1980) acredita que a educacado é voltada para o
homem como um todo, e o treinamento, se dirige particularmente ao trabalhador.
Torello (1980) corrobora com Pontual (1980) e completa a sua conceituagéo,
tendo como ponto de vista que a educagao visa preparar o homem para viver em
sociedade, enquanto que o treinamento tem com o objetivo desenvolver ou criar
a qualificacdo profissional para o desempenho eficaz de tarefas bem
especificadas e mensuraveis.

Enquanto isso, Santos e Marcondes (1999), além de acreditar que a
educacao tem um papel fundamental de insercdo do individuo na sociedade, a
educagéo junto com a qualificagdo e formagéo profissional deve fazer parte de
forma continua na carreira profissional dos individuos. Dessa forma, a educacgéo
€ a base para a qualificagdo e para formagao profissional, proporcionando para
as pessoas condicdes de compreender e saber atuar em uma determinada

ocupacao especifica no mercado de trabalho.
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Ademais, Sousa, Santana e Deluiz (1999, apud Mourdo, 2009)
acrescentam que a educacéo esta ligada diretamente com a ascenséo social, da
mesma forma que era previsto pela Teoria do Capital Humano, assim, quanto
maior for a escolaridade, maior a possibilidade de se conseguir um trabalho no
mercado onde o emprego € cada vez mais escasso.

Segundo Costa (2004), em paises com grande atraso educacional, como o
Brasil, especialmente em regides menos desenvolvidas, como o Nordeste, a
melhora da qualidade e da qualificagdo da forga de trabalho esta intrinsecamente
ligada as condigbes da educacéao propiciada pelo sistema educacional.

Mariotti (1996) cita que a educagéo gera o desenvolvimento das pessoas,
que por sua vez gera mais necessidade de educagéao, e assim por diante. Essa
sequéncia interativa estimula as pessoas e as empresas a aumentarem sua
competéncia para execucgao das atividades, proporcionando melhor desempenho
e resultado.

Kober (2004) acrescenta que o estudo & necessario para que se consiga
uma posig¢do melhor no espacgo social, um aumento de renda e, assim, tornar-se

empregavel. Para a autora:

“‘educacado entendida como a apropriagdo do conhecimento, libertador para o
homem, que o ajuda no entendimento dos determinismos sociais e permite a
compreensao e a superacao das forgas envolvidas no jogo social, econdbmico e
politico” (KOBER, 2004, p. 141).

Dessa forma, Borges-Andrade (2006) indica que a partir do treinamento,
desenvolvimento e educagéo, sao adquiridos conhecimentos sobre conceitos,
fatos e teorias e sdo desenvolvidas habilidades intelectuais, sociais e motoras,
estratégias cognitivas e atitudes, possibilitando ao individuo se tornar mais
competente para desempenhar fungdes, no presente e no futuro, em diversas
empresas.

Contudo, vale destacar que, segundo Mariotti (1996), ao abordar o tema
em estudo, atualmente é observada uma tendéncia de encarar a educagao da
organizagdo a partir de uma perspectiva continuada, como um processo de
desenvolvimento de toda a organizagdo, de forma sistémica, complexa e
sustentada. E, dessa forma, esse processo deve ter o foco ndo somente no
desenvolvimento de habilidades, mas também, na mudanga de mentalidade que
o treinamento deve proporcionar, ou seja, ha mudanga cultural e organizacional.

Para Vargas e Abbad (2006), o conceito de educagéo, na pratica, é visto

hoje nas areas de gestdo de pessoas como sendo maior que o de
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desenvolvimento. Assim, segundo as autoras, o conceito de educacédo evoluiu ao
longo dos anos e passou a assumir novos significados, todos relacionados tanto
para o crescimento profissional e como para o crescimento pessoal do individuo.
As autoras ilustram uma proposta de diagrama de ac¢des de aprendizagem em

ambientes organizacionais reproduzida na Figura 7 a seguir:
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Figura 7 — Acbes de aprendizagem em ambientes organizacionais
Fonte: Adaptado de Vargas e Abbad (2006, p. 143).

Conforme a proposta exposta por Vargas e Abbad (2006), os cinco
conceitos das agbes de aprendizagem (informagao, instrugdo, treinamento,
desenvolvimento e educagéo) foram definidos e relacionados a capacitagéo

profissional nas organiza¢des conforme o Quadro 1 a seguir:
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Quadro 1 — Conceitos e definicdes das agdes de aprendizagem

Conceito Definigao

Acdes educacionais de curta duragao (aulas, manuais, roteiros,
etc.). As informagdes e conhecimentos sao disponibilizados em

Informacgéo diferentes meios (portais, links, textos impressos bibliotecas
virtuais, banco de dados, materiais de apoio a aulas, folhetos e
similares).

Orientagdes, baseadas em objetivos instrucionais e aplicagao
dos procedimentos. Agbes de curta duragao para transmissao
Instrucao dos conhecimentos, habilidades e atitudes simples e faceis de
transmitir ou desenvolver. Os materiais assumem a forma de
cartilhas, manuais, roteiros, aulas e similares.

Acdes educacionais de curta e média duragao compostos por
subsistemas de avaliagdo de necessidades, planejamento
instrucional e avaliagao que visam melhoria do desempenho
profissional.

Treinamento

Acdes proporcionadas pela organizagdo que apdiam o
crescimento pessoal do trabalhador como um conjunto de
experiéncia e oportunidades de aprendizagem. Sao agoes
educacionais de apoio e de estimulo a programas de
autodesenvolvimento como os de qualidade de vida, orientagcao
profissional e gestao de carreira.

Desenvolvimento

Programas de média e longa duragao que visam a formacgao e
qualificagéo profissional continuas dos trabalhadores. Incluem
Educagéo cursos técnicos profissionalizantes, cursos de graduagéo, cursos
de pés-graduacao lato sensu (especializagao) e stricto sensu
(mestrado profissional, mestrado académico e doutorado).

PUC-RIo - Certificagao Digital N° 0611986/CA

Fonte: Adaptado de Vargas e Abbad (2006, p. 143).

Por fim, as definicbes para o tema treinamento, desenvolvimento e
educacao apresentadas nesta parte da dissertagdo convergem no sentido do
entendimento como uma iniciativa que tem o objetivo de desenvolver as
habilidades, proporcionar o crescimento como individuo e aumentar a
qualificacdo do trabalhador para que o mesmo possa desempenhar suas
atividades de forma eficaz e, assim, aumentar a produtividade e atingir as metas

de negdcio das organizagdes.

2.2.2.
A participacao das empresas em treinamento, desenvolvimento e

educagao

Nos ultimos anos, as empresas tém investido cada vez mais em agdes de

treinamento, desenvolvimento e educacgao, varios autores indicam o crescimento
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do investimento em agbes de capacitagdo (DOLEZALEK, 2004; DOWLING &
WELCH, 2005; SALAS & CANNON-BOWERS, 2001; VELADA, CAETANO,
MICHEL, LYONS, & KAVANAGH, 2007, apud MOURAO, 20009).

Segundo Salas e Cannon-Bowers (2001, apud Mourdo, 2009), os
investimentos em ac¢des de treinamento, desenvolvimento e educagédo nos
Estados Unidos variam anualmente entre 55,3 bilhdes e 200 bilhdes de ddlares.
Este montante corresponde a cerca de 1% do Produto Interno Bruto dos EUA em
2001. Na Europa, Bassanini, Booth, Brunello, De Paola, Leuven (2005, apud
Mourdo, 2009) apresentaram um estudo que mostra que 26 paises europeus
pesquisados, 0os maiores investimentos por empregado ocorria na Dinamarca,
Suécia, Holanda, Franga, Finlandia e Bélgica, os valores investidos variam entre
41 (Roménia) e 1.132 euros (Dinamarca). Mourdo (2009) destaca que no Brasil,
nao existem estimativas do valor investido em acbdes de treinamento,
desenvolvimento e educacado nas empresas, mas € sabido que este assunto tem
cada vez mais énfase dentro das organizagdes.

Pesquisadores das areas humanas e sociais tém reforcado, desde o inicio
do século XX, a necessidade do treinamento como uma acdo de capacitagéo
dos individuos, seja para a realizagcdo do trabalho rigorosamente prescrito ou
para o desenvolvimento dos trabalhadores, com o objetivo de obter um aumento
da produtividade e melhores resultados organizacionais (COLARELLI e
MONTEI, 1996; PILATI, 2006).

Para Pilati (2006), a histdria das ag¢des de treinamento, desenvolvimento e
educagdo sempre esteve ligada aos modelos de administragdo, sofrendo
influéncia de diferentes areas, como a psicologia, a sociologia, a engenharia, a
educacao, entre outras. O autor menciona, dentro do campo de treinamento,
desenvolvimento e educagédo, o que se pretende é facilitar “a aprendizagem de
competéncias relacionadas ao desempenho ocupacional” (PILATI, 2006, p. 159-
160).

Assim, o treinamento representa um esforgo realizado pelas empresas
para proporcionar oportunidades de aprendizagem aos seus trabalhadores. Esse
processo de aprendizagem dentro do ambiente organizacional é considerado
fundamental para que as empresas atinjam os seus objetivos de crescimento
(BORGES-ANDRADE e ABBAD, 1996, apud BORGES-ANDRADE, 2006;
PILATI, 2006).

Adicionalmente, os treinamentos promovidos pelas organizagbes estdo
tradicionalmente ligados a identificacdo e superagdo de deficiéncias no

desempenho de trabalhadores, preparagado para novas fungdes, aprimoramento
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de variaveis comportamentais e adaptacdo dos trabalhadores quando séao
introduzidas novas tecnologias de trabalho (BORGES-ANDRADE, 2006; PILATI,
2006).

Assim, Carvalho e Nascimento (1993) citam que o processo de
treinamento pode gerar beneficios tanto para empresa quanto para o
empregado, a seguir sdo apresentados alguns beneficios apontados pelos
autores:

e Melhoria dos padrdes profissionais dos treinados;

e Melhor aproveitamento das aptiddes dos treinados;

e Maior estabilidade da mao-de-obra;

e Aprimoramento do trabalho exercido;

e Maior seguranca devido a diminuigdo de acidentes de trabalho;

¢ Aumento das condi¢bes de competitividade da empresa.

Enquanto isso, Mourdo (2009) cita que as empresas buscam tornar o
processo de treinamento, desenvolvimento e educacdo mais moderno
enfatizando a aprendizagem continua de seus trabalhadores. Adicionalmente, a
autora ressalta que as pessoas tém sido consideradas como recursos
fundamentais no processo de desenvolvimento e de sustentabilidade das
organizacgdes.

Robbins (2002, apud Pilati, 2006) ainda destaca que treinamento,
desenvolvimento e educagdo representam um mecanismo da organizagao para
promogao de modificagdes no comportamento organizacional. Segundo Pilati
(2006), todas as praticas relacionadas a gestdo de pessoas sao estratégicas
para influenciar o comportamento das pessoas no trabalho, de forma a atingir os
objetivos organizacionais e manter a competitividade das organizagdes.

Carneiro (1999) acrescenta que a gestdo de pessoas tem como objetivo
valorizar os recursos humanos, oferecendo aos trabalhadores oportunidades de
participagdo e crescimento. O autor também concorda com Pilati (2006) em
relagdo ao fato de que a gestdo de pessoas €, por decorréncia, o treinamento e
desenvolvimento devem ser uma questdo estratégica para as organizagdes,
adicionalmente, estas devem interagir com os demais “subsistemas” da
organizagao para que a empresa alcance seus objetivos de continuidade e
crescimento do negdcio.

Por sua vez, Mourdo (2009) destaca que a qualificagdo profissional
envolve agbes de treinamento, desenvolvimento e educagéo e esta relacionada

a aprendizagem humana. Assim, em relagdo as atividades de qualificagdo dos
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trabalhadores, Pontual (1980) esclarece que essas atividades tém origem a partir
de trés necessidades:
e adaptacao a rotatividade e ao crescimento do quadro de funcionarios;
e atender as mudangas em conhecimentos, habilidades e atitudes;
e melhorar as habilidades e o desempenho dos trabalhadores em suas

atuais fungoes.

Pontual (1980) ainda destaca que a importancia do treinamento é
demonstrada pelo fato de se permitir a transmissdo de conhecimentos e das
habilidades conforme a demanda de novas criagdes e invengoes.
Contudo, Pinto (1999) indica que o governo brasileiro ja se preocupava
com o problema de qualificacéo profissional desde o inicio do século XX, muitas
vezes encarando sob a otica paternalista e assistencialista, pelo fato de
identificar na qualificagao profissional uma oportunidade de realizagao de justica
social. O autor esclarece que com o continuo crescimento nos ultimos anos da
industria no Brasil, tanto no que se refere a producdo como a adogéo de novas
tecnologias, foi necessaria a presenca de trabalhadores cada vez mais
qualificados no quadro de pessoas das empresas. Conforme indica o autor, para
enfrentar este desafio, foi necessaria a criagdo com envolvimento das empresas
de um sistema de condi¢des de aprendizagem profissional que executassem um
treinamento sistematico. O sistema tinha o objetivo de desenvolver métodos de
trabalho que estabelecessem nos trabalhadores habitos de raciocinio e
capacidade de execucdo das atividades profissionais, e assim, foi criado o
Sistema “S”.
O Sistema "S" é composto por organizagbes criadas pelos setores
produtivos (industria, comércio, agricultura, transportes e cooperativas) com o
objetivo de qualificar e promover o bem-estar social de seus trabalhadores®.
Fazem parte do sistema “S” instituigbes, como:
e SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial): voltada para a
educacao profissional e a prestagédo de servigos de assisténcia técnica
e tecnologica para as industrias;

e SESI (Servigo Social da Industria): estruturada para prestar assisténcia
social aos trabalhadores industriais e de atividades assemelhadas em
todo o pais para melhoria da qualidade de vida do trabalhador e de

seus dependentes por meio de agdes em educagao, saude e lazer;
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e |EL (Instituto Euvaldo Lodi): promove o desenvolvimento da industria
através da capacitacdo empresarial e do apoio a pesquisa e a
inovagao tecnoldgica;

o SENAC (Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial): voltada para
educacao profissional de trabalhadores do setor de comércio e
Servicos;

e SESC (Servico Social do Comeércio): estruturada para promocao da
qualidade de vida dos trabalhadores do setor de comércio e servicos;

o SENAR (Servico Nacional de Aprendizagem Rural): promove a
educacao profissional para trabalhadores rurais;

e SENAT (Servigo Nacional de Aprendizagem em Transportes):
estruturada para fornecer educacgao profissional para trabalhadores do
setor de transportes;

e SEST (Servigo Social de Transportes): promove a qualidade de vida
dos trabalhadores do setor dos transportes;

e SEBRAE (Servico Brasileiro de Apoio as Pequenas e Médias
Empresas): voltada para estabelecer programas de apoio ao
desenvolvimento de pequenas e médias empresas;

e SESCOOP (Servigco Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo):
estabelecida para promover o aprimoramento e desenvolvimento das
cooperativas e capacitagdo profissional dos cooperados para

exercerem funcgdes técnicas e administrativas.?'

Seguindo a otica de Pinto (1999) sobre a integragdo empresa e escola,
Malvezzi (1999) cita que essa integragdo tem o intuito enriquecer o treinamento
dos trabalhadores e qualificar os mesmos para exercerem suas atividades
profissionais. Conforme o autor, os programas de qualificagdo desenvolvidos
desde os anos 70, se tornaram objetivo essencial do sucesso nos negdcios. E,
ao longo da histéria, a qualificagao profissional passou de um elemento técnico
para ser um elemento estratégico na articulagdo dos negdcios.

Ademais, Kober (2004) cita que o bindbmio trabalho escola comecgou a ser
questdo para dirigentes de empresas, consultores, 6rgaos governamentais,

Organizagoes Nao-Governamentais (ONGs) e sindicatos mais fortemente na

% Consulta ao site do SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial) disponivel no link:
http://www.senai.br/ acessado em 29/03/2009.

' Fonte: site do SENAI (Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial): http://www.senai.br/, acessado
em 29/03/2009.
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década de 1990, sendo trazida ao publico em geral pelos meios de
comunicagao. Devido as novas tecnologias e da nova gestdo do trabalho que
demandariam um trabalhador mais qualificado, a necessidade de melhorar a
educagdo da populacdo tem sido atualmente amplamente discutida. Ainda
conforme a autora, a ligagdo linear entre qualificacdo e emprego € apontada
como solugéo para os problemas individuais e sociais. Assim, segundo Kober
(2004) quanto mais escolarizado e mais qualificado, mais empregavel seria o
individuo.

Assim, Pontual (1980) afirma que as empresas, publicas ou privadas,
investem em as agbes de treinamento e educagdo de seus trabalhadores em
instituicbes externas e também em programas internos para qualificar
profissionalmente seus empregados de forma a melhorar o desempenho,
assumir novas responsabilidades e manter capacitacido adequada para exercicio
das atividades. Dessa forma, as organizagbes promovem e financiam, total ou
parcialmente, a qualificagdo profissional de seus empregados na expectativa de
obter retorno sobre esse investimento, sendo sob forma de aumento na
produtividade, na competitividade e na lucratividade organizacional (STEIL,
2002).

Contudo para Torello (1980), para desenvolver ou criar a qualificacéo
profissional, existe a necessidade de montar um “sistema” que ajude na
transmissdo de conhecimento, tendo em mente o objetivo de produzir bens e
servicos com qualidade e com menor custo e tempo. O autor indica que as
empresas precisam adequar os conhecimentos, habilidades e comportamento de
seus empregados por meio de treinamento para que no minimo possam
permanecer no mercado que pretendem atender.

Assim, como mencionado por Torello (1980) em relagdo ao treinamento
ser imprescindivel, Affonso (1980) cita que ndo € mais questionada a validade e
a necessidade da implantacdo do treinamento dentro da organizagdo, o que se
discute é a adequacdo do treinamento a cada situagcdo, a forma de sua
institucionalizagdo e os meios que se utiliza, os objetivos a que se propde e sua
posicao na estrutura da organizagao. Affonso (1980) coloca que o treinamento
deve atender a trés fatores:

e Objetivos da empresa: uma vez que o treinamento deve promover o

aumento da eficiéncia, da produtividade, da satisfagdo pelo trabalho
executado e maior respeito e relacionamento entre os colaboradores

da empresa;


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0611986/CA


PUC-RIo - Certificagao Digital N° 0611986/CA

2 Referencial Tedrico 51

o Desenvolvimento tecnoldgico: o treinamento deve dispor de condi¢des
para que nao ocorra a “obsolescéncia” dos colaboradores devido ao
crescimento do desenvolvimento tecnoldgico;

e Objetivos das pessoas: o treinamento provoca maior motivagao nos
trabalhadores, e assim, possibilite alcancar tanto as metas de
realizacao pessoal quanto profissional.

Affonso (1980) ainda ressalta que os objetivos das empresas e das
pessoas devem estar os quanto mais alinhados possiveis para que se possam
obter os melhores resultados por meio do treinamento.

Contudo, o estudo em questdo sera conduzido no intuito de verificar a
perspectiva dos entrevistados quanto a qualificagdo profissional dos
trabalhadores no Nordeste para atendimento as demandas da industria de dleo,
gas e energia e identificar as agbes relacionadas a treinamento,
desenvolvimento e educagcdo, bem como, se essas acdes realizadas
proporcionam a melhoria de qualificagéo profissional e, principalmente, se geram
resultados positivos para as empresas, trabalhadores, industria, sociedade e

outros atores envolvidos.
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