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RESUMO

As recentes transformagdes no mundo geraram, para a atualidade, uma exigéncia
peculiar quanto a capacitagdo dos trabalhadores, estabelecendo padrSes inéditos de
qualificagéio, devido & competicdo mais acirrada por causa da abertura dos mercados, do
processo irreversivel de globalizagdo, e, sobretudo, a crescente utilizagdo de novas
tecnologias que se tornaram cada vez mais corriqueiras na sociedade contempordnea. A
preocupagdo com a necessidade de formar trabalhadores habeis para enfrentar os desafios que
essa nova conjuntura impde € compartilhada pelos governos de diversas nagdes que se
empenham em reformular as diretrizes basicas para a educagéo visando, além do emprego, o
desenvolvimento humano sustentavel.

Este estudo investigou um dos obstaculos ao progresso de micro e pequenas empresas
e sua influéncia no desenvolvimento organizacional: a qualifica¢do da m#o-de-obra. Tema
multifacetado envolvendo diversas instincias: governos, empresas e, inclusive, o proprio
trabalhador com suas dificuldades de formag¢do num mundo em constante transformag&o. Este
trabalho, ainda que se refira a a¢Ses governamentais, e, a outros aspectos mais gerais,
privilegia a dificuldade propria do gerente, e sua perspectiva, que, para atender as demandas
de servigo, ndo encontra méo de obra qualificada disponivel.

O referencial tedrico utilizado foi o dos autores que adotam os paradigmas do pds-
fordismo e do pds-modernismo, aliado & pesquisa bibliografica, para conceituar as habilidades
exigidas dos trabalhadores pelas organiza¢des e as agdes dos governos visando o emprego.
Além disso, foram feitas entrevistas com gestores de méo-de-obra e empresarios de micro e
pequenas empresas instaladoras de infra-estrutura para o setor elétrico e de telecomunicagdes,
que prestam servi¢os nas regides Centro-Oeste, Sudeste e Sul do Brasil.

A pesquisa concluiu que, no setor estudado, ndo ha desemprego ou excesso de méo de
obra, mas despreparo, auséncia de mio de obra qualificada para ocupagfio de vagas
disponiveis. O despreparo ¢ detectado em habilidades basicas como leitura e escrita, o que
impede tanto a especializagdo do trabalhador e seu aprimoramento, quanto o desenvolvimento
sustentavel da pequena e da micro empresa no Brasil. Os resultados desta pesquisa indicaram
que a qualifica¢dio basica da méo de obra ¢ um obstaculo ao desenvolvimento que vai além do

ambito da organiza¢do empresarial.



Abstract

Recent changes in the world have produced a peculiar demand for laborers’ capacity
due to the fiercer competition caused by the opening of the markets; to the irreversible process
of Globalization; and, especially, to the growing use of new technologies, which have become
more and more widespread in contemporary society. Therefore, new patterns of qualification
were established. The worry about the necessity of forming able workers to face the
challenges, which this new juncture imposes, is shared by governments of several nations,
which endeavor to reformulate the basic guidelines on education aiming, besides the job
market, sustainable development.

This paper investigated one of the obstacles to the progress of micro and small
companies and their influence on organizational development: qualification of labor force.
This multifarious theme involves various parts: governments, companies and, also, the worker
himself with his educational problems in a world in ongoing change. This paper refers to
governmental actions and other more general aspects; nevertheless, it emphasizes the
difficulty of the manager, and his perspective; who, in an attempt to fulfill the demands of his
job, cannot find qualified laborers available.

The theoretical reference used was by authors who adopted postfordism and
postmodernism paradigms, combined with bibliographic research, to conceptualize the
abilities, which are required by companies, and the governmental actions that aim
employment. Moreover, managers of labor force and of micro and small companies, which
install infrastructure for the electrical and telecommunications sectors in the Middle West,
Southeast and South of Brazil, were interviewed.

The research concluded that, in the sector studied, there is no unemployment or excess
of labor force; but lack of preparedness, lack of qualified labor force to the occupations,
which have remaining vacancies. Lack of preparedness is detected in basic skills such as
reading and writing, what blocks not only the specialization of the worker, his improvement,
but also the sustainable development of small and micro companies in Brazil. The results of
this research indicate that basic qualification of labor force is an obstacle to development,

which is an issue that goes beyond the scope of business organization.
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CapituloI. Introducio

As mudangas organizacionais ocorreram de maneira acelerada nos wltimos anos. A
crescente competitividade pressionou as organizagdes por melhores resultados e o rapido
desenvolvimento tecnologico alterou os processos produtivos e as formas de geréncia do
trabalho.

As transformagdes sociais e organizacionais que ocasionaram essas mudangas foram
apontadas em estudos dos tedricos do pds-fordismo, da especializagido flexivel e da pos-
modernidade, que guardam entre si varias concorddncias em relagio ao declinio dos
pressupostos modernistas. Conforme Clegg at all (1998) “O crescimento das organizagdes, a
rdpida implementa¢do das tecnologias de comunicagdo/informagdo, a globalizagdo, a
mudanga na natureza do trabalho, as economias em estagnagdo, os problemas ecoldgicos
espalhados pelo mundo todo e os mercados turbulentos sdo todos parte de um contexto
contempordneo’.

A sociedade atual também se caracteriza pela fragmentagdo, conforme aponta Kumar
(1997, p.132): “a maioria dos teoricos afirma que as sociedades contempordneas
demonstram um alto ou refor¢ado grau de fragmentagdo, pluralismo e individualismo. Isso se
relaciona em parte com as mudangas ocorridas na organizagdo do trabalho e na tecnologia,
destacadas pelos teoricos pos-fordistas. Pode ser associado, também, ao declinio da nagdo-
estado e das culturas nacionais dominantes”.

Especificamente no Brasil, a partir dos anos 80, com a abertura de mercado, teve
inicio a introdugdo de novas tecnologias nos processos produtivos ¢ de novos modelos de
organizag@o e de gestdo da produgio.

Com a chegada de novos produtos e novas empresas € com o inicio da participa¢do no
novo mundo globalizado, as companhias brasileiras viram-se obrigadas a buscar as mudancas
que as levariam a atender as novas demandas por produtos e servigos ndo mais de massa e sim
diversificados, e a manterem-se competitivas no mercado.

Essas mudangas caracterizaram-se, principalmente, pela introdu¢do de tecnologia de
microinformatica e pela nova organizagéo do trabalho. Estruturas rigidas e hierarquizadas ddo
lugar a estruturas horizontais, com alta flexibilidade e descentralizagdo.

As transformagdes nas organizac¢des acarretaram, também, mudangas no trabalho e nas

habilidades requeridas pelos trabalhadores. O desenvolvimento da carreira profissional dentro



de uma tUnica corporagdio, que significava uma certa seguranga para o trabalhador, foi
substituido pela passagem por sucessivas empresas, em um ambiente competitivo e arriscado.
Em relagéo & oferta de emprego, houve redu¢do do numero de vagas, os postos de trabalho no
setor de servigos relativamente cresceram e diminuiram na industria.

Diante dos novos desafios, os trabalhadores viram-se diante de novas exigéncias, bem
como objetivando enfrenta-las, cresceram as iniciativas governamentais em busca da
qualificagdo para empregabilidade.

A qualificagdo para o trabalho vai muito além da educag¢do basica: “Todos
dependerdo de conhecimento e de educagdo além do minimo. A educagdo bdsica serd exigida
com rigor e possivelmente habilidade em vdrias fungbes”(Motta; 2000; p:22).

O desafio € coexistirem operdrios e gerentes, ricos € pobres, pequenas empresas
nacionais e grandes multinacionais; que por vezes tém sua existéncia baseada em valores €
crengas distintos. Esta pesquisa foi efetuada neste contexto das novas organizagdes e sobre as

habilidades por elas requeridas pela nova face do trabalho.

I.1 Delimitaciao do Estudo

LI.1.1 As empresas

Este estudo limitou-se a pequenas e micro empresas instaladoras de infra-estrutura
para elétrica e telecomunica¢des, cujas atividades foram definidas de acordo com a

Classificagdo Nacional de Atividades Econdmicas — CNAE' a seguir:
45.33-0 Obras para telecomunicagdes

Esta classe compreende:

e As obras para implantagéo de servi¢os de telecomunicagdes:
e Construgio e manutengdo de redes de longa e média distdncia de telecomunicagdes
e Execu¢do de projetos de instalagdes para estagbes de telefonia e centrais

telef6nicas

A CNAE ¢ a classificaciio usada no Sistema Estatistico Nacional e na Administragio Piblica, sendo o IBGE o
orglo responsavel por sua manutengdo e gestdo.



45.41-1 Instalacgdes Elétricas

Esta classe compreende:

e A instalagGes em estruturas edificadas de:
e Sistemas de eletricidade
e Cabos para instalagdes telefonicas, redes de informatica, de comunicagdes
e Sistemas de alarme contra roubo
e Sistemas de controle eletrénico e automagio predial
e Antenas coletivas e parabdlicas

e Para-raios

Para se delimitar o que sdo as pequenas e micro empresas, utilizou-se a classificagio
por porte do BNDES, que considera seu faturamento anual, conforme carta circular n® 64/02

de 14 de outubro de 2002, que € a seguinte:

e Microempresas: receita operacional bruta anual ou anualizada até R$ 1.200 mil (um
milhdo e duzentos mil reais).

o Pequenas Empresas: receita operacional bruta anual ou anualizada superior a RS
1.200 mil (um milhdo e duzentos mil reais) e inferior ou igual a R$ 10.500 mil (dez
milhGes e quinhentos mil reais).

o Médias Empresas: receita operacional bruta anual ou anualizada superior a R$
10.500 mil (dez milhdes e quinhentos mil reais) e inferior ou igual a R$ 60 milhdes
(sessenta milhdes de reais).

e Grandes Empresas: receita operacional bruta anual ou anualizada superior a R$ 60

milhdes (sessenta milhdes de reais).



I.1.2 A mio-de-obra

A méo-de-obra visada pelo estudo foi a de nivel médio de escolaridade que trabalha
em cargos que vio do ajudante ao técnico ou instalador. Notou-se que a denominagdo dos
cargos varia bastante de empresa para empresa. Como os servigos prestados na drea de infra-
estrutura para telecomunicagdes sdo atividades relativamente novas uma padronizagdo
semelhante aquela existente, por exemplo, na construgdo civil, ndo existe. Os nomes mais
usuais para os cargos em questdo sdo os listados abaixo em ordem crescente de ganhos

salariais:

e Ajudante

¢ Auxiliar de instalador de rede / Auxiliar de eletricista
e Instalador de rede / Eletricista

e Técnico de rede / Eletrotécnico

e Encarregado

Em relagdo ao nivel de escolaridade, o ajudante e o auxiliar em geral t€ém somente o
Primeiro Grau completo; os instaladores e técnicos o Segundo Grau, dentre os quais alguns
possuem o Segundo Grau Técnico, ou cursos técnicos do Senai.

O servigo caracteriza-se, basicamente, pela instalagdo de infra-estrutura, langamento e
conectorizagdo de cabos para cabeamento estruturado, instalagdo elétrica e instalagdo de
seguranca. E as habilidades técnicas necessérias a um técnico ou instalador sdo as seguintes:

e Conhecimento das normas técnicas que regem 0s SE€rvigos;

e Leitura de plantas e diagramas;

e Habilidade para a execugfo das instalagdes propriamente ditas;

e Utilizagio dos equipamentos de medi¢do e testes;

e Conhecimentos basicos de informatica (uso de e-mail, Word, Excel) para os cargos

técnicos;



e Levantamento de quantitativo de materiais de acordo com plantas ou com vistorias no

local da obra.

No setor visado nesta pesquisa, a mio-de-obra caracteriza-se por ter obtido formagéo
na préatica e ndo em cursos formalizados. A maioria dos profissionais que atuam na area
iniciam sua vida profissional como ajudantes e aprendem a técnica na pratica e em cursos
oferecidos pelo empregador.

Outra caracteristica do setor ¢ a irregularidade na demanda por servigos.
Diferentemente de uma fabrica, onde é possivel prever a demanda pelos produtos, neste setor
de prestacdo de servigos ora se esta envolvido em grandes projetos2 a executar, 0 que causa
um efeito de crescimento no quadro de funcionarios, especialmente nos postos para cargos
operacionais, ora ndo, € conseqlientemente, tem-se redugdo dos quadros devido ao fim do
projeto. Esse crescimento e reducdo do quadro de mio-de-obra operacional sdo constantes e

dificultam os processos de treinamento de pessoal e reten¢do da mao-de-obra.

1.2 Relevancia do estudo

A configuragdo do mercado de trabalho vem se modificando, muitas atividades
profissionais deixaram de existir € novas surgiram. Os métodos de trabalho também vém
sofrendo grandes modifica¢Ges com a introdugdo do trabalho remoto, do trabalho em horério
flexivel e de novas modalidades de contratagéo. Conforme Harvey (1989), mesmo para os
empregados regulares, vem se tornando comuns sistemas como “nove dias corridos” ou
jornadas de trabalho que tém em média quarenta horas semanais ao longo do ano, mas
obrigam o empregado a trabalhar bem mais em periodos de pico de demanda, compensando
com menos horas em periodos de redugdo de demanda. Mais importante do que isso € a
aparente reducio do emprego regular em favor do emprego em tempo parcial, temporario ou

subcontratado.

? Para este estudo o termo “projeto” sera utilizado como sinénimo de contrato para execugdo de obras de
instalagdo. O termo € largamente utilizado no campo organizacional estudado e ¢ composto pelo projeto da obra
a ser executada, a geréncia da obra, a execugfio da obra e a produgdo da documentagéo final. A documentagio
final contém: a descrigdo dos sistemas envolvidos, todos as plantas, diagramas, manuais de operagfio e de
manutengdo e termos de garantia dos servigos executados e materiais instalados.
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Neste contexto, sustenta-se a justificativa para este estudo, que propde explicar os
fatos organizacionais no dmbito de micro e pequenas empresas - pois estas representam um
numero consideravel das empresas brasileiras, além de empregarem quase a metade da méo-
de-obra ocupada® -, e contribuir para a reflexiio e conhecimentos sobre a qualificagdo e a

oferta da mio-de-obra.

I.2.1 Representatividade das micro e pequenas empresas na economia
brasileira

As micro e pequenas empresas tém grande representatividade na economia brasileira.
De acordo com o Cadastro Central de Empresas do IBGE - (Cempre), que classifica o porte
das empresas em relagdo a4 quantidade de pessoal empregado, as micro empresas sdo em
nimero de quase 4.500.000 e empregam a grande parte do pessoal ocupado, isto €, de pessoas
trabalhando.

Os graficos abaixo demonstram o numero total de micro e pequenas empresas e
unidades legais existentes, de acordo com o porte € o numero de pessoal ocupado em
31.12.2001, em relac¢do a totalidade das empresas no setor da constru¢do. O gréafico de Total
de Empresas exibe claramente a representatividade das micro e pequenas empresas no

mercado brasileiro.

Figura 1 —Total do Pessoal Ocupado por Porte em 31-12-2001

3 Mao-de-obra ocupada refere-se 4 méo-de-obra constante da Rais informada anualmente pelas empresas.
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PESSOAL OCUPADO EM 31.142
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Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Cadastro Central de Empresas. 2001
Figura 2 — Total de Empresas Existentes por Porte

TOTAL DE EMPRES AS

Total
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micro pequena média grande

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Cadastro Central de Empresas. 2001.
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I.2.2 Representatividade das empresas de instalacio de infra-estrutura de
elétrica e telecomunicacdes na economia brasileira

O presente estudo restringiu-se as micro e pequenas empresas de infra-estrutura de
elétrica e telecomunicagdes, como j4 dito anteriormente, incluidas pelo CNAE no grupo da
construggo civil.

Conforme pode ser observado na tabela a seguir, as empresas aqui estudadas
representam 15% do total, pois somam 18.519, de um total de 124.346. E detém

aproximadamente 18,5 % do pessoal ocupado das empresas no grupo da construgdo civil.

Figura 3 — Pessoal ocupado na Atividade da Construgdo em 2001

Construgéo 124 346{1 302 204

Construgdo 124 34671 302 204 3.2 47 57
Preparagdo do terreno 6 444 52 448 6.4 10,3 129
Construcdo de edificios e obras de engenharia civil 73499 881320 47 6.7 8.1
Obras de infra-estrutura para engenharia elétrica e

de telecomunicages 3105{ 114 249 10,1 18,0 248
Obras de instalagdes 15 486 127 234 76 114 145
Obras de acabamentos e servigos auxiliares da

construgéo 25217 122231 6.7 9.4 11,3
Aluguel de equipamentos de construgdo e

demolicdo com operdrios 595 4722 18,4 257 35

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Cadastro Central de Empresas. 2001.

Figura 4 — Grifico do Pessoal ocupado na Atividade da Construcéo por porte em
2001.
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PESSOAL OCUPADO HA CONSTRUGAO EM 31.12

500 e mak -
grande 0 a19- micro
249% 26%

20 399 -
100 a 499 média pequena
24% 26%

B0a19- micro @20 299- pequena 0100 a 489 média 0500 e mais - grandgl

Forte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Cadastro Central de Empresas 2001.

1.2.3 Representatividade da qualifica¢do da mao-de-obra

Em relagdo a4 méo-de-obra, as habilidades exigidas pelas empresas que operam sob os
paradigmas do pds-fordismo sdo diferentes daquelas exigidas pelas organizagdes tayloristas-
fordistas. Dependendo do campo organizacional, essas exigéncias podem ser ainda maiores.

Estudar a qualificagdo da mdo-de-obra disponivel no mercado brasileiro para as
empresas de micro e pequeno portes justifica-se na medida em que se podera revelar as
habilidades necessarias a essa mdo-de-obra e, assim, orientar os processos seletivos e os
programas de treinamentos futuros.

Este estudo podera, também, trazer beneficios e facilitar a troca de experiéncias entre
as empresas do campo pesquisado, gerando assim melhorias em novas agdes estratégicas para
gerenciar a méo-de-obra.

Por altimo, podera orientar agdes no sentido de impulsionar os atores do campo em
estudo a demandar, do Estado, a¢Ges na dire¢do da melhoria tanto do sistema educacional do

pais como da formagdo da mao-de-obra.
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1.3 A Motivagido para a Pesquisa

As razdes para a realizacdo desta pesquisa vdo além da obrigatoriedade da produgdo de
um trabalho final do curso de Mestrado; ela foi motivada pela necessidade de obtengéo de
respostas a um problema vivido no dia-a-dia da vida organizacional. Foi a necessidade de
encontrar essas respostas ou razdes adequadas, que ndo somente definiu a escolha do
problema de pesquisa, mas principalmente sustentou a decis@o de cursar o Mestrado.

Atuo como gerente administrativa de uma pequena empresa de engenharia, com 15
anos de atuacdo no mercado, que iniciou seus servigos na area de engenharia elétrica,
especializando-se ja ha mais de 10 anos no projeto e instalagdo de redes de cabeamento
estruturado. Um sistema de cabeamento estruturado fornece uma plataforma universal sobre a
qual € constituida a estratégia de um sistema corporativo ¢ de informagdes globais. Por ser
uma infra-estrutura flexivel, um sistema de cabeamento estruturado pode suportar multiplos
sistemas, tais como: voz, dados, video e multimidia, independente de seus fabricantes.

Atualmente além de elétrica e cabeamento estruturada a empresa ampliou
recentemente sua atuagfio para a drea de seguranga, projetando e instalando sistemas de
controle de acesso*, CFTV® e SDAI®.

Uma das principais dificuldades detectadas pela administragdo, que freou o
desenvolvimento da empresa foi a qualificagdo da méo-de-obra. Cada novo projeto sempre foi
caracterizado por enormes embaragos na obtengdo de mado-de-obra qualificada com
conseqiiente redugdo na qualidade final dos servigos obtidos. As dificuldades enfrentadas
trouxeram véarias indaga¢es a seus administradores, que comecaram a se perguntar se elas
seriam causadas pela deficiéncia nas estratégias utilizadas nos processos de recrutamento,
sele¢do e treinamento de pessoal, ou se realmente a oferta de méo-de-obra era, de fato,
despreparada para o que requeriam suas respectivas fungoes.

A vivéncia empresarial nos levou a crer que inexiste um mercado de m#o-de-obra
qualificado para o trabalho, mas esta conclusdo ndo foi suficiente para satisfazer a

necessidade de respostas e razdes. E buscamos no estudo da administragdo os meios para

* Os sistemas de controle de acesso sdo caracterizados por controlar o acesso de usuarios a um ambiente real ou
virtual como uma rede de dados, por exemplo. No caso desta pesquisa o controle de acesso sera entendido como
controle de acesso de pessoas as dependéncias fisicas do cliente.

> CFTV - Circuito fechado de TV se caracteriza por sistemas fechados de cdmeras que s3o associados a
elementos gravadores de monitoramento de imagens. O monitoramento das imagens pode ser local ou remoto
com transmissdo das imagens via Internet. Esse sistema em geral ¢ integrado ao Sistema de Controle de Acesso.

¢ SDAI — Sistema de detecgdo e alarme de incéndio que é composto por detectores, sirenes, acionadores e um
painel de controle. Este sistema pode também ser monitorado localmente ou remotamente, com os sinais
enviados pela Internet ou por redes locais de computadores.
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responder as nossas questdes. Ainda que esta iniciativa ndo tenha esgotado nosso problema,
nos possibilitou uma clareza maior quanto a um entrave ao desenvolvimento da empresa e em

algumas conclusdes que chegamos, ainda que nfo objetivas, até nos surpreendeu.

1.4 Formulacio do problema

A mio-de-obra nio qualificada pode ser uma barreira ao desenvolvimento

empresarial?

LS Objetivos Gerais

Avaliar se € plausivel, de acordo com o depoimento e a compreensio do
micro e pequeno empresario de empresas instaladoras de infra-estrutura,
supor que a auséncia de mio-de-obra qualificada constitui um obsticulo ao

desenvolvimento empresarial.

1.6 Método

No intuito avaliar a plausibilidade da suposi¢do formulada no problema de pesquisa
aqui proposto, foram percorridas varias etapas até que o objetivo final fosse alcangado. O
ponto de partida foi uma andlise das organiza¢des na atualidade no Brasil e no mundo,
objetivando alcancar as caracteristicas organizacionais das empresas estudadas e das empresas
contratantes destas. Para isso, foram apresentadas as caracteristicas que definem as
organizagOes na atualidade, marcada pela quebra dos paradigmas do fordismo-taylorismo e
pelos novos paradigmas, baseando-se na fundamentagfo tedrica do pds-fordismo e da
especializagdo flexivel.

Objetivando atingir mais especificamente o problema de pesquisa, descreveu-se o
campo organizacional onde se dd o problema de pesquisa, listando-se suas caracteristicas
determinadas por seus valores e crengas, ¢ identificaram-se atores e disponibilidades de
TeCcursos.

Os atores foram descritos por seus perfis: os trabalhadores de acordo com seu nivel de

escolaridade, habilidades requeridas para exercer a fung¢do e nivel de renda mensal; as
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empresas pelo porte € nimero médio de funciondrios e as empresas contratantes dos servi¢os
pelo porte.

Na pesquisa foram abordadas, em seguida, as caracteristicas da formagdo ¢
treinamento da mao-de-obra, bem como as questdes relativas a qualificagdo da méo-de-obra,
quais as habilidades requeridas pelas empresas no mundo e no Brasil, iniciando-se pela
alfabetizacdo e pela formagdo escolar. Para tal foram descritas as a¢des da Organizagdo das
Nag¢des Unidas (ONU) e dos governos, através de seus ministérios da Educacdo e do
Trabalho, no sentido de qualificar a mado-de-obra para a empregabilidade.

A seguir, foram definidos a metodologia adotada na pesquisa, o tipo de corte € o nivel
de analise. Também se estabeleceu a populacio pesquisada e a técnica de analise dos dados,

finalizando com as conclusdes obtidas com o estudo.
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Capitulo II. Fundamentacgio tedrica

I1.1 A Atualidade

Vivemos o tempo da fragmentagdo, da pluralidade, da simulagdo e da fantasia. “O
homem (o sujeito humanista como entidade coerente com direitos naturais e autonomia
potencial) é declarado morto e em seu lugar aparece o sujeito fragmentado, descentrado,
com um género e uma classe social” Clegg (1998; p.233).

Segundo Kumar (1997), a atualidade é caracterizada pelo pluralismo e diversificagéo
que ndo ¢ organizado e nem integrado por qualquer principio discernivel. E influenciada por
fatores que ocorrem no nivel global, tendo como efeito desse fen6meno a renovada
importincia do local que estimula culturas subsociais e regionais. O declinio da nagdo-estado
e de culturas nacionais dominantes, associado a mudangas ocorridas na organizagdo do
trabalho e na tecnologia, gerou um alto grau de fragmentagio, pluralismo e individualismo. A
nova realidade social ¢ fragmentada, ndo ha mais unidade, a sociedade € formada por diversas
“tribos”, que t€m seus sistemas de crengas e valores proprios.

Na década de 60, comega a surgir uma nova diversificagdo de estilos de vida, de
anseios, de opinides e de estrutura familiar. As minorias — os jovens, as mulheres, os negros -
ganham mais destaque no contexto social. Essas mudancas, que vém em forma de
fragmentagdo, vém determinar a demanda por produtos ndo mais de massa, e sim produtos
diversificados que atendam a pequenos grupos e ndo mais ao conjunto da sociedade. Para
Kumar, as sociedades sdo multiculturais e multiétnicas, os partidos politicos de massa cedem
lugar a novos movimentos baseados em raga, sexo, localizacdo e sexualidade. Conforme
Tenoério (2002), a obsolescéncia do conceito nagdo-estado significa a ndo-soberania sobre os
fatores de produgdo, sobre a comercializagdo de bens e também as transagdes do mercado
financeiro, globalizando o sistema financeiro complementarmente & globalizagdo da
economia.

Toda esta pluralidade vem determinar o surgimento do poés-fordismo, que se
caracteriza pela produgfo diversificada para um mercado diversificado, tendo no
desenvolvimento tecnologico e na globalizagdo da economia o ambiente ideal para o seu

desenvolvimento.
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IL.2 As Organizacgdes

A fragmentacgdo e pluralidade verificadas na atualidade determinaram a diversidade e
flexibilidade das demandas por produtos e servigos. E para atenderem a essas demandas as
empresas tornaram-se também flexiveis e passaram a buscar constantemente as mudangas que
poderio manté-las no mercado de forma competitiva.

Kumar (1989) diz que o mercado fragmenta-se em uma grande quantidade de grupos
de consumidores com quereres diferentes. Para atender a essas demandas, surge o modelo de
especializagdo flexivel. Esse modelo depende da nova tecnologia da informacgdo, dos
computadores que controlam a produgdo e permitem a fabricagdo de pequenos lotes. Novos
desenhos e novos produtos sdo resultado de pequenas modificagdes e alteragGes nos
programas que controlam as maquinas. A especializagdo flexivel dispensa o trabalhador sem
especializagdo ou semi-especializado, comum no modelo fordista de produgéo, esta nova
forma de produgdo exige flexibilidade tanto da maquina como do operador. E de acordo com
Harvey (1997) todas essas mudan¢as organizacionais aceleraram a desqualificacdo e
requalificagiio necessdrias ao novo trabalhador. Enfim, as empresas demandam por um
trabalhador flexivel, criativo, mais autdnomo e em constante processo de requalificaggo.

A demanda por produtos e servigos diversificados nfo foi a unica grande mudanga
para as organizagdes. A globalizagdo e a internacionalizag¢@o dos mercados também provocou
grandes modificagdes nas relagdes de competitividade. Nesse novo ambiente, a capacidade de
inovagdo, de flexibilidade e de rapidas respostas as novas demandas passou a ser o grande
desafio das empresas para se manterem em crescimento e de forma competitiva. E para isso as
empresas buscaram novas formas de gestdo e racionalizaram os meios de produgéo.

Kumar (1997) e Harvey (1989) argumentam que o mercado de trabalho se reestruturou
diante da volatilidade do mercado e do aumento da competitividade; e as empresas adotaram
regimes de trabalho mais flexiveis. Veio a dispersdo da produgdo, as hierarquias ficaram mais
niveladas e a énfase foi para a comunicagdo em detrimento do comando, aumentaram a
terceirizagdo, as franquias, ¢ o numero de trabalhadores em tempo flexivel e em tempo
parcial, cresceram os trabalhadores autdnomos e em esquema de “home-office”.

As grandes demandas por bens e servi¢os, aliada a necessidade das empresas em se
manterem competitivas, desencadeou o processo de exigéncia de inovagdes e de redugédo de
custos por parte das empresas. Cherques (2003) afirma que “E sobre o produto resultante do
trabalho e ndo sobre os recursos humanos que se fixa hoje em dia o foco da economicidade.

O sentido do movimento de gestdo se inverteu. Passou do impelir a produgdo para o extrair
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resultados”. Essa necessidade de reduzir despesas, aliada as grandes conquistas em tecnologia
da informagdo, foram ingredientes que levaram e permitiram as novas formas de trabalho: a

terceirizagdo, a subcontratagdo, o trabalho em tempo flexivel e o trabalho auténomo.

I1.3 O Trabalho

Ainda que o modelo pés-fordista tenha trazido varias modifica¢gdes ao mundo do
trabalho, com a especializagdo flexivel, a terceirizagfo e o trabalho subcontratado, o trabalho
ainda representa quase que exclusivamente a Unica maneira dos individuos proverem suas
necessidades e integrarem-se a sociedade.

Com a mudanga nas formas de trabalho, as exigéncias quanto a qualifica¢do dos
trabalhadores também se transformou. A evolugdo da tecnologia aumentou a produtividade,
com conseqiiente substitui¢do da mao-de-obra ndo qualificada. Portanto, a qualificagdo torna-
se indispensavel para que o individuo possa se manter e constituir sua dignidade.

A diferenciagfio entre o trabalho qualificado e o no qualificado e a valorizagdo do
primeiro em detrimento do segundo ndo é novidade.

Hannah Arendt (2002), resgata a distingdo entre trabalho e labor, identificando o labor
como toda atividade repetitiva e destinada a suprir as necessidades vitais do homem. Sendo
caracterizado também por sua propriedade de ser consumivel, ndo sobreviver ao tempo. O
labor, assim entendido, era visto como atividade menor, em comparagio com o trabalho que
produz objetos de uso, que permanecem no tempo, ndo sofrendo consumo, mas desgaste de
uso. “O trabalho de nossas mdos, em contraposi¢do ao labor do nosso corpo [...] fabrica a
infinita variedade de coisas cuja soma total constitui o artificio humano. Em sua maioria,
mas ndo exclusivamente, essas coisas sdo objetos destinados ao wuso, dotados de
durabilidade” (Arendt, 2002:149). A antiguidade desprezava o labor, por sua propriedade de
atender as necessidades vitais, enquanto valorizava o trabalho, por sua propriedade de deixar
algo a ser lembrado. Assim como valorizava a contemplagéo.

A modernidade aboliu a diferenciacdo de significados de labor e trabalho,
denominando todas as atividades de trabalho, simplesmente; e também transformou sua
valoriza¢io. “A era moderna inverteu todas as tradi¢des tendo glorificado o labor como fonte
de todos os valores, tendo promovido o animal laborans a posi¢do tradicionalmente ocupada

pelo animal rationale” (Arendt, 2002:96).
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A contemplagdo perdeu sua qualidade para a produtividade. O trabalho produtivo
passou a ocupar a cena e trazer em si todo valor.

Praticamente todo o conjunto dos trabalhadores, a luz da diferenciagdo da abordagem
de Arendt, labora. A partir da revolugdo industrial, o homem troca forga-de-trabalho por
saldrio e, nada mais faz que /aborar em troca de satisfazer suas necessidades vitais.

A caracteristica de repeticdo do labor retirou progressivamente a reflexdo sobre o
trabalho, ja que o trabalhador perdeu a intengfo do todo, transformando-se somente em mais
uma das partes da engrenagem produtiva.

A automagf@o ampliou com o tempo todas essas caracteristicas e trouxe uma nova
realidade: 0 homem nfo ¢ mais decisivo e imprescindivel ao processo produtivo, € possivel
produzir tudo que a sociedade precisa com cada vez menos trabalhadores e, como vislumbrou
Arendt, “a sociedade que estd para ser libertada dos grilhdes do trabalho é uma sociedade de
trabalhadores, uma sociedade que jd ndo conhece aquelas outras atividades superiores e
mais importantes em beneficio das quais valeria a pena conquistar essa liberdade.” (Arendt,
2002:12).

Atualmente, vivenciamos o retorno ao valor do animal rationale. Ha escassez do
trabalho fordista e cada vez mais vagas onde o poder de reflexdo e decisdo (a qualificagéo)
sdo necessarios e é descartado o animal laborans. No entanto, muitos homens perderam sua
capacidade de refletir, contemplar e estdo prisioneiros dessa nova armadilha. Ndo ha mais
trabalho para o animal laborans, e até mesmo o labor de hoje exige o animal rationale.

“Os homens no plural, isto é, os homens que vivem e se movem e agem neste mundo,
§6 podem experimentar o significado das coisas por poderem falar e ser inteligiveis entre si e
consigo mesmos.” (Arendt, 2002:12).

A primazia daqueles que detém o conhecimento e a qualificagdo sempre existiu, no
entanto esta superioridade acentuou-se no mundo do trabalho atual, que disponibiliza muito
mais postos para o trabalhador qualificado, oferecendo cada vez menos vagas ao trabalhador
taylorista. Neste sentido, podemos citar Thiry-Cherques (2003, p.7) “ora, isso tem tudo a ver
com as dificuldades que temos, hoje, no mundo inteiro, tentando superar, ndo sé em termos
de destravar uma legislagdo homogeneizadora — que obriga ao equilibrio linear no
tratamento de fenémenos diferentes — como o descarte inevitdvel de pessoal ndo qualificado,

?”»

isto 6, na valorizacdo da tecné’ e na evidente falta de futuro para o trabalho-ponos®.

7 Esforgo qualificado — atividade do artesdo (técnica), fabricagdo (Thiry-Cherques, 2003)
¥ Esforgo penoso, a lida didria e constante, o esforgo que ndo gera bens diretamente.(Thiry-Cherques, 2003)
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Na atualidade, a tecnologia de base microinformatica tornou-se presente em toda
produgdo, seja ela de bens ou de servigos. O mercado demandou cada vez mais profissionais
com capacitac¢do de lidar com essa tecnologia e de se adaptar as novas relagdes de produgdo.

O modelo pds-fordista requer profissional flexivel, que seja capaz de se adaptar as
demandas flexiveis do mercado, precisa ser criativo, participativo e dele é esperado que esteja
continuamente atualizando-se com relagdo as novas tecnologias disponiveis.

Além de qualificagéo, o novo trabalhador precisara saber conviver com o risco, ja que
a antiga nog¢do de carreira esta praticamente extinta, a experi€ncia tornou-se de pouco valor, a
estabilidade rara, o novo trabalhador flexivel ndo pode mais contar com a ascensdo
profissional como podia antes no modelo fordista, nfio existe mais a promog¢do por tempo de
servi¢o, ndo se cria mais identidade com a profissdo ¢ com o grupo de trabalho, as relagdes
sdo descartaveis e fluidas.

Neste novo modelo, temos a horizontalizagdo das relagdes no trabalho ao invés da
hierarquia, as maquinas, de proposito geral, tomaram o lugar das maquinas, de propdsito
especifico. O trabalhador altamente especializado passou a ser o trabalhador flexivel, as
normas deixaram de ser rigidas e de cima para baixo, cresceu a participagdo e autonomia dos
trabalhadores e deu-se énfase a comunicago.

Afirmou Motta: “Como a competitividade empresarial dependerd mais das
habilidades e dos conhecimentos atualizados dos funciondrios — permanentes e tempordrios —
serd rigorosa a exigéncia de educag¢do e treinamento. Empresas e institui¢des publicas
ampliardo suas ofertas de treinamento, e as pessoas demandardo conhecimento para garantir
sua empregabilidade”.(2000, p.22)

Como afirma Harvey (1989), o saber se torna uma mercadoria chave, a ser produzida e
vendida. De fato, a disponibilidade de recursos tecnologicos e a facilidade de comunicagio e
transmissdo de informag¢des transformaram as relagGes sociais e o trabalho, ¢ essa
transformacdo € absolutamente irreversivel. No entanto, nfo necessariamente podemos
afirmar que estas transformagdes representardo melhoria nas rela¢Ges de trabalho e de vida,
especialmente quando falamos de paises em desenvolvimento. E necessario que se disponha
de mio-de-obra qualificada e devidamente treinada para que se possa garantir a ocupagéo dos

postos de trabalho.
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I1.3.1 A Escassez de Mao-de-Obra Qualificada no Mundo

O mundo do trabalho sofreu transforma¢Ses numa velocidade jamais vista
anteriormente. A exigéncia de qualificagiio se deu numa propor¢do de tempo superior ao
tempo necessdrio ao individuo se qualificar. Devido a isso, a qualificagdo para o trabalho
representa, na atualidade, uma grande preocupagdo dos governos e dos empresdrios, que é
refletida na criagdo de secretarias, comissdes e resolugdes para atender as demandas do
mundo do trabalho atual.

Em virtude da valorizagéo crescente do trabalhador qualificado, pelas organizagdes, a
situagdo da educagdo tornou-se motivo de grande preocupagdo social e essa preocupagdo
refletiu-se na Unesco, que em sua resolugdo de n® 56/116, da Assembléia Geral de 19 de
dezembro de 2001, atribuiu ao periodo entre 2003 e 2012 como a Década das Nagdes Unidas
para a Alfabetizagdo. Nessa resolugdo, a Unesco tomou para si o papel de assumir a
coordenagdo, o incentivo e a catalisagdo das atividades no ambito internacional, com o
objetivo de levar educagdo a todos. Esta resolugdo demonstrou a compreensdo, no nivel
mundial, da importincia da educa¢do como unico instrumento capaz de proporcionar o
desenvolvimento humano sustentavel.

“O primeiro ponto, e talvez o mais fundamental, é o fato de que a ignordncia das
letras e dos numeros é em si mesma uma forma de inseguranga. A incapacidade de ler ou
escrever, de contar ou se comunicar representa uma enorme priva¢do’.

[...]“a educagdo fundamental pode ser muito importante para ajudar as pessoas a
conseguir uma ocupagdo lucrativa. Qualquer pais que negligencie a educagdo tende a
condenar o seu povo analfabeto a um acesso inadequado as oportunidades abertas pelo
comércio global. A pessoa que ndo pode ler instrugdes, compreender as exigéncias da
precisdo e seguir especificagdes estd em posi¢do muito desvantajosa no que se refere a busca
de um emprego no mundo globalizado contempordneo.” (Sen, 2002).

A Unesco justifica a instituigdo da Década das Nagdes Unidas para a Alfabetizagdo

através da seguinte argumentacéo:

e Porque a alfabetizago universal - de criangas e adultos - continua sendo um grande desafio quantitativo
e qualitativo para os paises em desenvolvimento e para os paises desenvolvidos.
e Porque a alfabetizagio é um direito humano fundamental, uma necessidade basica de aprendizagem e

chave para aprender a aprender.
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e Porque o conhecimento € a experiéncia tém mostrado que a batalha pela alfabetizag@o requer esforgos
intensivos, sustentaveis e focalizados, que ultrapassam a concepgio de programas, projetos ou campanhas de

curta duragio.
e Porque a alfabetizagdo favorece a identidade cultural, a participagdo democratica e a cidadania, a
tolerancia e o respeito pelos demais, o desenvolvimento social, a paz e o progresso.

Fonte: UNESCO - Langamento da Década da Alfabetizagfio no Brasil

A escassez de trabalhadores qualificados pode ser percebida também em paises
desenvolvidos. Lawrence (2002) afirma que a escassez de trabalhadores qualificados nos
Estados Unidos € real. E que essa desqualifica¢do engloba as habilidades técnicas e as
habilidades de empregabilidade. Segundo Lawrence (2002) as habilidades de empregabilidade
sdo as habilidades basicas necessarias, ndo importando o tipo de trabalho que o individuo
tenha. Os exemplos gerais incluem: habilidades de comunicagdo, de trabalho em equipe,
resolu¢do de problemas e autogerenciamento. Estes estdo entre as habilidades postas em
pratica no cendrio do Total Quality Management (TQM) — Gerenciamento de Qualidade
Total. Em seu estudo, ele afirma que a capacidade de se ensinar e avaliar as habilidades de
empregabilidade tem se tornado uma prioridade nacional, estando esta refletida em iniciativas
tomadas pelo governo federal desde 1998 e pelo setor privado. Uma variedade de
organiza¢des tem tomado para si a responsabilidade de medir essas habilidades de
empregabilidade. Um exemplo dessas organiza¢gdes € o SkillsUSA, uma associagdo
educacional sem fins lucrativos que trabalha em parceria com industrias, dedicada a ensinar as
habilidades de empregabilidade em programas publicos do Career and Technical Education -
CTE. Durante trinta e seis anos, o SkillsUSA tem desenvolvido material e atividades para que
instrutores possam ensinar as habilidades de empregabilidade e avaliar os resultados.

Lawrence (2002) afirma, ainda, que a escassez de capacitagdo vai além das habilidades
técnicas ou académicas. Pesquisas com empregadores tém demonstrado que as chamadas soff
skills como a comunicag@o ¢ as habilidades interpessoais também estdo sendo vistas como
escassas. Essas soft skills sdo também conhecidas como “habilidades de empregabilidade”.
Em 1990, o Secretario do Trabalho dos EUA, Lynn Martin, estruturou a Secretaria de
Comissdo para Alcance de Habilidades Necessarias (SCANS). A responsabilidade da
comissdo foi definir as habilidades criticas que todos tém que possuir para ter sucesso no

ambiente de trabalho. As conclusdes da comisséo levaram a oito competéncias-chave:
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Figura 5 — Competéncias-chave segundo SCANS

Resources (Recursos) — alocagéo de staff, material, espaco.

interpersonal (interpessoal) — contribuigdo a equipe, cliente e consumidores
através de interagdo positiva.

Tecnology (Tecnologia) — entendimento das ferramentas da produtividade do
local de trabalho.

Systems (Sistemas) — melhorar os sistemas sociais, organizacionais e
tecnolégicos do ambiente de trabalho.

information (Informagao) - adquirir, avaliar € comunicar dados aos membros
do time e aos consumidores.

Basic (Basico) - forte nivel de alfabetismo e conhecimentos de informatica.

Personal Responsibility (Responsabilidade Pessoal)- demonstragdo de
maturidade, comprometimento e confianga.

Thinking (Pensar) - usar a criatividade e raciocinio de ordem maior para
resolver problemas complexos.

Fonte: Secretaria de Comissdo para Alcance de Habilidades Necesséarias — SCANS — EUA, 1990.

Lawrence (2002) afirma ainda que, desde 1991, escolas, agéncias governamentais,
desenvolvedores de curriculo e empregadores definiram o conjunto de habilidades descritos

no quadro abaixo para desenhar programas e materiais de treinamento.

Figura 6 — Habilidades Padrao

Defini¢oes:

Habilidades Académicas — Essas seriam o conhecimento e capacitagdo associados as
disciplinas académicas de leitura, escrita, matematica e ciéncias.

Habilidades de Empregabilidade - Essas habilidades sa&o usadas para desempenhar
efetivamente numa gama de ocupagdes, tais como trabatho em time, tomada de decisdo e
resolugdo de problemas.

Habilidades Ocupacionais e Técnicas — Estas s8o conhecimento técnico e ocupacional e
habilidades para o trabalho, tais como conserto de maquinas, conhecimento da metodologia de
vendas, ou programacao de dados.

Fonte: Built to Work: A Commom framework for Skill Standards .200, p.20

Lawrence (2002) conclui que a escassez de méo-de-obra capacitada € real nos EUA, e

que a maior parte dessa escassez pode ser atribuida a uma desconexd@o entre o rapido
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crescimento de ocupacdes capacitadas na economia e a falta de preparagdo adequada as
demandas. Essas habilidades incluem tanto habilidades ocupacionais manuais quanto
habilidade de empregabilidade em todas as ocupagdes.

As agdes pioneiras do SCANS, o National Skills Standards Board - NSSB e das
industrias construiram um padrio comum para avaliar a transferéncia de habilidades de
empregabilidade. Esses padrdes estdo sendo usados pelo SkillsUSA para formular programas
e curriculos, que integrados dentro do programa de instrugdo publica t€ém obtido sucesso em

ajudar instrutores, estudantes e as industrias a obterem os resultados desejados.

Além dos EUA, podemos observar também as agdes do Canadd visando a
empregabilidade. De acordo com o Employability Skills 2000, do The Conference Board of
Canada, organiza¢do ndo governamental, sem fins lucrativos que tem por objetivo criar e
compartilhar “insights” para conduzir o desempenho organizacional nas questdes politicas e
publicas para um Canad4 melhor. Define as habilidades de empregabilidade — Employability
Skills — como “as habilidades necessdrias a entrar, ficar e progredir no mundo do trabalho.
Habilidades, atitudes e comportamentos necessdrios a participar e progredir na dindmica do
mundo atual do trabalho” (The Conference Board of Canada, 2000).

As habilidades de empregabilidade s@o integradas por trés habilidades distintas

conforme demonstrado no quadro a seguir:

Figura 7 — Habilidades de Empregabilidade Segundo Employability Skills 2000

O Fundamental Skills - Habilidade Fundamentais — habilidades necessérias como base para
o desenvolvimento futuro: comunicagio oral e escrita, gerenciamento de informagdes, uso dos
numeros, pensar e solucionar questdes.

Personal Management Skills - Habilidades Pessoais — habilidades pessoais,
comportamentos e atitudes que definem o potencial para o crescimento: demonstragio de
atitudes positivas, responsabilidade, adaptabilidade, aprendizagem continuada e “work safely”.

Teamwork Skills - Habilidades de Trabalho em Equipe — habilidades e atributos
necessarios a contribuir para a produtividade: trabalhar em equipe e participar dos projetos e
das tarefas.

Fonte: The Conference Board of Canada, 2000

The Conference Board of Canada convida e encoraja estudantes, professores,

familiares, empregadores, trabalhadores, lideres comunitdrios e o governo a utilizar
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Employability Skills 2000 como uma ferramenta de didlogo e agdo. Entendendo e aplicando
estas habilidades para ajudar a entrada, permanéncia e progresso no mundo do trabalho.

A qualificagdo da méo-de-obra abrangendo uma gama de habilidades € resultado das
novas exigéncias feitas & m#ao-de-obra. Além das iniciativas aqui citadas, outros paises
também tém definido as habilidades demandadas ao novo trabalhador. O quadro abaixo
resume o conceito utilizado por cada pais. (CEB, 1999; SCANS, 1990; CBC, 2000;
SkillsUSA, 1999)

Figura 8 — Quadro comparativo de conceitua¢io de qualificacio

Entende-se por competéncia
profissional a  capacidade de

Conselho Nacional de Competéncia mobilizar, articular e colocar em agdo

Brasil 1999  [Educagdo — MEC - pe i il
¢ profissional valores, conhecimentos e habilidades
Parecer CEB 16/93 necessdrias para o desempenho

eficiente e eficaz de atividades
requeridas pela natureza do trabalho.
As habilidades chave sfo uma gama
de habilidades essenciais que
sustentam o sucesso na educagédo,
emprego, aprendizagem continuada e
desenvolvimento pessoal.

Departamento de Habilidades chave -

Inglaterra 1980 Educagéo key skills

Habilidades de

Conference Board of Empregabilidade — Habilidades de empregabilidade, .
Canada Employability atitudes e comportamentos gue vocé

Skills precisa para participar e progredit na
dindmica atual do mundo do trabalho.

Canada 2000

SCANS - Secretary's
Usa 1981 |Commission on Archieving |Necessary Skills
Necessary Skills

As habilidades criticas que todos
precisam para ter sucesso ho
trabalho e na vida.
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I1.4 No Brasil

I1.4.1 As Organizacoes

As organizagdes no Brasil enfrentaram as mesmas mudangas porque vém passando as
empresas no resto do mundo. A adaptacdo ao modelo pds-fordista de produgdo trouxe
mudangas nas organizagdes ¢ na demanda para o trabalho.

Reduziram-se os postos de servigo na industria e cresceram no setor de servigos. No
Brasil nfo foi diferente, o grafico a seguir demonstra a evolugdo dos postos de trabalho por
setor de 1997 a 2001. No grafico, podemos observar o crescimento dos postos de trabalho no

setor de servigos.

Figura 9 —Ocupagio por Setor de 1997-2001

Milhoes

rIAgricola 8 Inddstria 0 Comércio O Servigos]

Fonte: IBGE, Pesquisa nacional por amostra de Domicilios, 2002. (IBGE 2004)

As empresas brasileiras, na busca por competitividade, viram-se obrigadas a buscar a
inovagdo tecnologica de seus produtos e de seus meios de produgdo.

Os indicadores, a seguir, foram obtidos através de pesquisas efetuadas pelo Ministério
da Ciéncia e Tecnologia, que visam divulgar e fornecer elementos em relagéo a evolugédo dos

indicadores nacionais em ciéncia, tecnologia e inovag@o. Esses resultados corroboram com a
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hipétese de que intumeros esforcos estdo sendo levados a cabo para atender as novas

exigéncias do mercado.

Figura 10 - Estimativa das despesas realizadas pelas empresas em atividades
inovativas, 1993-1999.
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Fonte: Anpei — Associag@o Nacional de Pesquisa, Desenvolvimento e Engenharia das Empresas Inovadoras.

Figura 11 -Valor da renuncia fiscal do governo federal segundo as leis de incentivo a
pesquisa, desenvolvimento e capacitacio tecnolégica 1990-2003
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Fonte: Ministério da Ciéncia e Tecnologia, Ministério de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico
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I1.4.2 A Demanda por Mao-de-Obra Qualificada

Acompanhando essas exigé€ncias do mercado, o Brasil também observou uma
mudanga no perfil dos trabalhadores ocupados, bem como no nivel de escolaridade. Enquanto
os percentuais de pessoal ocupado sem instrugdo e com 1° grau completos diminuiram, o
percentual de pessoal ocupado com nivel superior incompleto € completo aumentou, como

pode ser observado nos quadros a seguir.

Figura 12 - Populagiio economicamente ativa (PEA) por nivel de instrugio,
1992/2001
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Fonte: Pesquisa nacional por amostra de Domicilios - IBGE
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Fonte: Pesquisa nacional por amostra de Domicilios - IBGE

As demandas por qualificagdo provocaram, também, um aumento na procura por

formag@o de nivel superior, conforme mostra o grafico a seguir:

Figura 13 - Matriculas no ensino superior por regioes - 1988-2002
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Segundo Motta: “Apesar de todo o desenvolvimento tecnologico, para a maioria das
pessoas a vida tem se alterado muito pouco. Dois ter¢os da populagdo do planeta ndo tém
qualquer acesso a servigos telefonicos, mesmo o mais tradicional e simples, e mais de dois
ter¢os da humanidade jamais consultaram um médico ou compraram um remédio. (...) Em
meio a modernidade, acirram-se a competi¢cdo empresarial, fecham-se fdbricas, cresce o
desemprego, aumentam as criticas a educagdo. (...) Industria e comércio perdem qualquer
sentido de estabilidade. Garantir a sobrevivéncia com um minimo de equilibrio torna-se um
objetivo didrio” (2000).

Tenério argumenta que:

“A implementagdio dos resultados do progresso cientifico-técnico vai depender da qualidade, em
termos de educa¢dio formal, da mfo-de-obra disponivel para manipular os equipamentos flexiveis.
Infelizmente a nossa estrutura educacional ainda n@o foi capaz de atender as demandas de uma
sociedade que deseja ser moderna. Os recursos humanos disponiveis no mercado de trabalho brasileiro,
quer como colarinho-azul, quer como colarinho-branco, foram, na sua maioria, concebidos para uma

A .

estrutura de producfio taylorista-fordista em que a qualificacdo respondia mais & organizagdo da
produgdo do tipo estimulo-resposta do que as exigéncias de agora. Sob as novas tecnologias, o
trabalhador deve ser pré-ativo na sua interagdo quer com equipamentos, quer CoOm processos, quer com
outros trabalhadores e niveis decisérios. O que se tem feito no Brasil para atender a essas novas
exigéncias tecnoldgicas € o treinamento funcional dos empregados. Treinamento que se caracteriza
mais por visar a atender as necessidades de sobrevivéncia do sistema-empresa do que por constituir um
processo educacional que estimule o trabalhador a pensar como syjeito social do processo produtivo e
ndo como extensdio de equipamentos eletronicos. Assim, para melhorar a competitividade do sistema
empresarial, € necessério que o sistema educacional brasileiro seja capaz de atender as novas exigéncias

tecnolégicas do mundo do trabalho contemporaneo” (2002, p. 176).

A necessidade de formagio educacional e profissional é, na atualidade, diferente da
exigida ao modelo do trabalhador taylorista, onde o empregado ¢ adestrado para executar uma
tarefa da melhor forma em determinado tempo junto a uma unica maquina; € que separa a
concepgdo da execugdo. O trabalhador “taylorista” estd capacitado para o fordismo como
modelo de gestdo da producdo; conforme defini¢éo de Tendrio “o modelo de gestdo fordista
se caracteriza pelo gerenciamento tecnoburocrdtico de uma mdo-de-obra especializada sob
técnicas repetitivas de produgdo de servicos ou de produtos padronizados” (1994, p.88).

No entanto, ndo sdo essas as demandas atuais. Observa-se um abismo entre o tempo do
trabalhador que se encontra ainda no modelo fordista de produgdo e o tempo da empresa que
esta no modelo pds-fordista de produgéo.

Este desencontro entre os tempos, que apesar de diferentes coexistem, acaba por gerar
para o trabalhador desemprego e para a empresa escassez de oferta de trabalhadores com as
habilidades demandadas.

Segundo Tenorio: “Um outro fator que tem contribuido para o desemprego estrutural

no Brasil e com ligagdo direta ao novo paradigma é aquele relacionado a deficiente estrutura
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de ensino no pais. Observa-se estrutura curricular, metodolégica e de infra-estrutura aquém
das novas exigéncias tecnoldgicas” (2002, p.174).

Em paises como o nosso, as empresas e suas demandas estdo de acordo com o lugar-
global e os trabalhadores estdo no lugar-local. Se de um lado as empresas demandam um
trabalhador flexivel e capacitado para a tecnologia, do outro os trabalhadores ndo dispdem
dessa capacitagfo, ndo percebem essa necessidade e ndo tém como transpor suas inabilidades
para alcangar o patamar de capacita¢do requerido pelo lugar-global.

Como afirmam Vieira & Vieira “O que na verdade ocorre, nas territorialidades dos
paises capitalistas periféricos, é que com a fragmentagdo dos espagos, convivem duas
realidades distintas: o lugar-global, incorporado a economia global e o lugar-local,
desconectado dos processos produtivos e de consumo da economia global” (2001; p.56).

N&do h4d como se manter competitivo sem aderir ao novo paradigma. Entdo, as
empresas ndo restou opgdo a nédo ser aderir aos valores do lugar-global e gerir a méo-de-obra
orientada pelo paradigma do lugar-local, visando prestar um servigo que seja compativel com
os padrdes de qualidade exigidos pelo lugar-global.

Nas organiza¢des pos-fordistas, se hd espago para o saber e o conhecimento, ndo ha
quase espago para o trabalhador taylorista.

Como afirmam Vieira & Vieira

[...] é necessario, na andlise da atualidade presente, considerar as rapidas e profundas inovagdes do

conhecimento. Os avangos da ciéncia, as novas tecnologias, os novos padrdes de produgédo e de

consumo introduzem um novo tempo, o tempo da inovagdo, no qual os modos de ser, de
comportamento, formagdo pessoal e integragio social se desvinculam rapidamente de tudo o que
até bem pouco tinha uma atualidade incontestavel. E um tempo de mudangas que nio pode ser
detido, pois representa uma fase de celebragdo da inteligéncia, da extraordinaria capacidade da

mente humana de avangar rumo a infinidade do conhecimento (2001; p.58).

Conforme os autores, “a profundidade da crise social é tanto maior quanto menor o
entendimento que os paises periféricos tiveram do esgotamento do modelo industrial e sua
substitui¢do pelo modelo informacional, ou pos-industrial” (2001).

Escrivdo e Reis corroboram em seu estudo sobre treinamento em pequenas empresas
no Brasil quando dizem que “a realidade brasileira é marcada por uma profunda
diversificagdo de estdgios de desenvolvimento e adaptagdo, e convive com simultdneos

processos desde os mais arcaicos até os mais avangados”(Escrivio e Reis, 2003).
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I1.4.3 Os Esforcos Visando a Qualificacdo para o Trabalho

Seguindo esta mesma compreensdo da educagdo, como essencial para a libertagdo do
individuo e condigdo bdasica para inclusdo social, o Brasil, em regime de cooperagdo entre a
Unesco, o0 MEC, a Comissdo de Educacdo, Cultura e Desporto da Camara dos Deputados, a
Comissdo de Educag@o, Cultura, Ciéncia e Tecnologia, Comunicacdo e Esporte do Senado
Federal e o Grupo de Parlamentares Amigos da Unesco, assinou acordo de cooperagdo com a
transferéncia de US$ 200 mil a serem usados em projetos de alfabetiza¢do com recursos
captados pela Unesco junto ao governo japonés.

Pode-se verificar, também, as iniciativas brasileiras para atingir a qualificagéo para o
trabalho através da Resolugdo CEB n° 4, que institui as Diretrizes Curriculares Nacionais para
a Educagdo Profissional de Nivel Técnico, e tem por objetivo definir um conjunto articulado
de principios, critérios, definigdo de competéncias profissionais gerais do técnico por éarea
profissional e procedimentos a serem observados pelos sistemas de ensino e escolas, no
planejamento dos cursos de nivel técnico. Em seu artigo 6°, define por competéncia
profissional “a capacidade de mobilizar, articular e colocar em agdo valores, conhecimentos
e habilidades necessdrios para o desempenho eficiente e eficaz de atividades requeridas pela

natureza do trabalho” (CEB N° 4, 1999).

A resolugdo determina que as competéncias requeridas pela educagéo profissional sdo:
I — competéncias bdasicas, constituidas no ensino fundamental e médio;
II — competéncias profissionais gerais, comuns aos técnicos de cada érea;

IIT - competéncias profissionais especificas de cada qualificagdo ou habilitagdo.

No Parecer CEB n° 16/99, o Conselho Nacional de Educag@o conceitua cada termo
usado na defini¢do de competéncia profissional: conhecimento, habilidade e valor.

“O conhecimento é entendido como o que muitos denominam simplesmente saber. A
habilidade refere-se ao saber fazer relacionado com a prdtica do trabalho, transcendendo a
mera agdo motora. O valor se expressa no saber ser, na atitude relacionada com o
Julgamento da pertinéncia da ag¢do, com a qualidade do trabalho, a ética do comportamento,

a convivéncia participativa e soliddria e outros atributos humanos, tais como iniciativa e a

criatividade” (CEB n° 4/1999).
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I1.4.3.1 As Habilidades Basicas como Premissas para Qualifica¢io

A capacidade de adquirir as competéncias basicas partira sempre, em sua base, da
alfabetizag@o. Em um pais onde 8 em cada 100 brasileiros entre 15 e 64 anos encontram-se na
situagdo de analfabetismo absoluto (INAF, 2003), isto quer dizer que estdo totalmente
excluidos do mercado de trabalho nas organizagdes.

A ampliagdo dos requisitos e habilidades que determinam a qualificagdo para o
trabalho na atualidade ocasionou aumento e sofistica¢do nas demandas de leitura e escrita.
Essa nova configuragdo levou a necessidade de se rever o conceito de alfabetizagfo,
anteriormente restrito as habilidades basicas, passando a amplia-lo, visando atender as novas

demandas por habilidades.

11.4.3.1.1 A Alfabetizag¢do como um Conceito em Evoluc¢édo

Utilizaremos o conceito de alfabetiza¢do definido pela Unesco, conceito este que foi
se modificando, acompanhando as mudangas sociais € as transformagdes que trouxeram novas
e diferenciadas demandas. A época da fundagio da Unesco, em 1945, a alfabetizagiio era
conceituada como a capacidade de ler, escrever e fazer calculos aritméticos, portanto
promover a alfabetiza¢do era dar aos individuos a capacidade de decodificar e codificar a
linguagem em forma escrita.

A partir da década de 60, apds se verificar uma falta de correspondéncia entre o ensino
da alfabetizagio e as necessidades do individuo adulto, os governos e a Unesco passaram a
adotar uma visdo mais funcional da alfabetizagdo. Tornou-se, entfo, a promogdo da
alfabetizagio uma resposta as demandas econdmicas, focalizando as capacidades de leitura e
escrita necessarias ao aumento da produtividade.

O Programa Experimental de Alfabetizagdo Mundial (EWLP) expressou esse enfoque
funcional da alfabetizacdo. No entanto, as analises de seus impactos apontaram a estreiteza de
seu enfoque, que considerava tdo somente as necessidades do desenvolvimento econdmico
nacional, relegando o contexto sociocultural e lingiiistico no qual os individuos adquiriam e
usavam sua alfabetizagéo.

Na década de 70, novas metodologias testadas por Paulo Freire reviram o processo
educacional em voga, substituindo-o por um processo que “ensina as pessoas a perguntar por

que as coisas s@o como sdo e a tomar iniciativas auténomas no sentido de transformd-las”
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(Alfabetizagdo Como Liberdade, p. 34). Essa nova abordagem transferiu o processo de
alfabetizagéio da sala de aula para a arena sociopolitica. Em 1975, a Unesco reconheceu esses
avangos e concede a Paulo Freire um de seus prémios de alfabetizagio.

O reconhecimento de que a alfabetizagéo serve a multiplos propésitos e é adquirida de
diversas maneiras levou a considera-la nio mais como um conceito nico, mas plural. Sua
natureza plural refletiu a compreensdo de que a alfabetizagdo estd sempre ligada a outras
realidades sociais: trabalho, familia, religido, rela¢des com o Estado etc.

No documento de planejamento para 2004-2005, a Unesco visou “cultivar uma
melhor compreensdo das diversas alfabetizagdes”, implicando em que a condigdo de
alfabetizado ¢ diferente, dependendo das praticas locais e do contexto séciopolitico no qual
estd inserido.

Em 1978, a Unesco adotou o conceito de analfabetismo funcional, sendo considerada
alfabetizada funcional toda pessoa capaz de utilizar a leitura e a escrita para fazer frente as
demandas de seu contexto social e usar suas habilidades para continuar aprendendo e se

desenvolvendo ao longo da vida.

11.4.3.1.2 Alfabetismo e Alfabestismo Funcional

O Indicador Nacional de Alfabestismo Funcional (Inaf), iniciativa do Instituto Paulo
Montenegro, organizagdo sem fins lucrativos, vinculada ao Ibope, ¢ um indicador sobre as
habilidades e praticas de leitura e de matematica da populagdo brasileira. Seu objetivo é
subsidiar politicas publicas e praticas educacionais que promovam o acesso a alfabetizagdo, a
educacido e a cultura.

Divulgado anualmente, o Inaf estd em sua quarta edigdo. Na primeira, em 2001,
pesquisou as habilidades de leitura. Na segunda, em 2002, pesquisou as habilidades
matematicas; isto é; as habilidades de execugdo de célculo dos brasileiros para aplicagdo na
vida cotidiana. Na terceira, em 2003, focalizou novamente as habilidades de leitura com
objetivo de verificar a evolugdo da situagfo de alfabestismo funcional comparando-se com os
resultados de 2001. Em 2004, abordou novamente as habilidades matematicas.

Os resultados demonstram que o ensino fundamental completo nfo garante o
alfabetismo funcional em nenhum de seus niveis e mesmo o ensino médio completo, ainda
que com um indice de alfabetismo superior a 90%, ndo garante a capacidade plena para fazer

frente as habilidades de leitura e escrita.
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Os resultados do Inaf de 2003 revelam os indices de alfabetismo da populagédo

brasileira. A tabela abaixo apresenta os indices.

Figura 14 — Evolugio do Nivel de Alfabetismo — 2001-2003

2001 2003
Analfabeto 9% 8%
Alfabestismo Nivel 1 31% 30%
Alfabestismo Nivel 2 34% 37%
Alfabestismo Nivel 3 28% 25%

Fonte: 3° INAF

A defini¢o de cada nivel de alfabestismo segundo o Inaf ¢ a seguinte:

Analfabeto — analfabetismo absoluto

Alfabetismo Nivel 1 — Habilidade muito baixa: capacidade de localizar informagdes
simples em enunciados de uma so frase.

Alfabetismo Nivel 2 — Nivel basico de alfabetizagio: capacidade de localizar uma
informagZo em textos curtos simples em enunciados de uma so frase.

Alfabetismo Nivel 3 — Capacidade de ler textos mais longos, localizar mais de uma
informagdo, comparar a informagdo contida em diferentes textos e estabelecer relagdes entre
elas.

Em referéncia ao nivel de alfabetismo, comparado ao nimero de anos de estudo, o Inaf
concluiu que:

e 20% dos que ndo cursaram nenhuma série aprenderam a ler e escrever por outros
meios que néo a escolarizagdo;
e Dos que completaram de 1 a 3 anos de estudo (primario incompleto)

e 32% encontram-se na situa¢io de analfabetismo absoluto

e 51% podem ser considerados analfabetos funcionais
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¢ Dos que completaram de 4 a 7 aos de estudo (primario completo e fundamental
incompleto):

e 57% atingem os niveis basico e pleno de habilidade (niveis 2 e 3)

¢ 43% podem ser considerados analfabetos funcionais.
e Dos que completaram de 8 a 10 anos de estudo (fundamental completo e médio
incompleto)

o 86% atingem os niveis basico e pleno de habilidade (niveis 2 ¢ 3)
e Dos que completaram 11 anos ou mais de estudo (ensino médio completo ou mais)

e 37% atingem o nivel 2

e 59% atingem o nivel 3.

Considerando-se estes dados, ¢ que as habilidades ou competéncias basicas, sdo
indispensaveis a qualificagfo profissional, pode-se constatar que existe no Brasil uma grande

caréncia de pessoas capacitadas a se qualificarem profissionalmente.
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Capitulo III. O Campo Organizacional Estudado

Para responder ao problema de pesquisa, escolheu-se neste estudo o campo
organizacional das empresas prestadoras de servigos de tecnologia.

Segundo DiMaggio e Powel “por campo organizacional, entendemos as organizagdes
que, no agregado, constituem uma drea reconhecida da vida institucional: fornecedores-
chave, consumidores de produtos e servigos, agéncias reguladoras e outras organizag¢des que
produzem produtos ou servigos similares” (1983, p.64).

Como empresas prestadoras de servigos de tecnologia, entenderemos as empresas que
surgiram com a chamada terceira Revolugdo Industrial. Tenério diz que “A ferceira
Revolugdo Industrial rompe com o paradigma tecnologico anterior, caracterizando-se pelo
uso da energia atémica, pelo progresso cientifico-técnico nos campos da quimica e da
biologia e pelo crescimento da tecnologia da informagdo (T1) — interagdo da microeletrénica,
da informatiza¢do e da telecomunicagdo. No apoio a gestdo da produgdo, surgem com o
advento da terceira Revolugdo Industrial, equipamentos de base microeletrénica (..) e as
telecomunicagdes — redes locais, telefonia automdtica, fibra dptica, fax, telefonia celular,
Internet.” (Tenorio, 2002:169).

As empresas de tecnologia descritas aqui séo aquelas que se utilizam dos recursos
descritos acima para execugdo do seu produto final e, também, prestam os servigos surgidos
com o advento da terceira Revolugdo Industrial.

O campo organizacional em estudo esté4 representado no diagrama a seguir.
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Figura 15 — Diagrama representativo do campo organizacional

CAMPO ORGANIZACIONAL

LEGISLAGAO *
TRABALHISTAE
TRIBUTARIA |

____{ CERTIFICADORES ]

 NORMAS TECNICAS

II1.1 O Foco do Estudo — Empresas instaladoras de infra-
estrutura para elétrica e telecomunicacgdoes.

As empresas pesquisadas precisavam ser empresas semelhantes aquela que motivou
este estudo, portanto, foram escolhidas empresas que fazem parte deste campo organizacional,
que sdo em sua maioria parceiras ou concorrentes.

Para que a influéncia do ambiente externo fosse semelhante para todas as empresas

pesquisadas, foram selecionadas aquelas de acordo com as seguintes caracteristicas: empresas
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de micro e pequeno portes, nacionais, prestadoras de servigos de tecnologia em elétrica,
cabeamento estruturado e/ou seguranga, detentoras de certificagdo dos fabricantes dos
equipamentos fornecidos e instalados. A certificagdo de um prestador de servigos junto a um
fabricante tem o objetivo de garantir que a empresa certificada estd habilitada a projetar,
configurar, instalar e dar manutengdo em seus produtos. Essa certificagio é dada pelo
fabricante mediante a aprovagdo em cursos por eles ministrados ou, por exemplo, por
empresas por eles credenciadas como o SENAI Estes cursos devem ser feitos anualmente e
sdo pagos, tendo valor aproximado de R$ 900,00 por trés dias de treinamento. As exigéncias
requeridas por cada fabricante variam, porém em sua maioria existe a necessidade de se ter
pelo menos um funciondrio treinado em desenvolvimento de projetos e trés em instalag3o.

A certificacdo pelo fabricante ¢ uma prova adicional de competéncia, visto que
nenhum fabricante teria seu nome relacionado a uma empresa desqualificada. Os fabricantes
costumam emitir cartas de reconhecimento ou diplomas certificando a empresa a fornecer
servicos utilizando seus produtos e em muitos casos com garantias estendidas, ou seja, a co-

responsabilidade do fabricante nos produtos e servigos implantados.

A descrigdo do setor de atuagdo das empresas ja foi anteriormente realizada no item
L5.1.

Caracterizadas por um quadro operacional integrado em sua maioria por profissionais
técnicos de nivel médio de escolaridade, nestas empresas o quadro de funcionérios varia
muito devido a flutua¢do na demanda do mercado por esses servigos.

A mecénica dos projetos da-se assim: as instaladoras prestam servigos para as
integradoras que detém os contratos com o cliente final ou para o cliente final diretamente.

As empresas estudadas serdo denominadas a partir daqui simplesmente como

empresas instaladoras.

I11.2 Os Clientes

Os clientes sdo divididos em duas categorias principais: as integradoras ou
intervenientes e os clientes finais.

1-Integradoras

As integradoras sd3o grandes empresas multinacionais de telecomunicagdes ou
construtoras, tais como HP, Hochtief, EDS, IBM. Caracterizam-se por integrar os servigos de

varias prestadoras: servigos de telecomunicagdes, engenharia civil, refrigeragdo, engenharia
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elétrica, etc. S&o as detentoras e gerenciadoras dos contratos com o cliente final, conhecidas
também no mercado como primer. Essas empresas subcontratam os servigos das empresas
objeto deste estudo.

Ha alguns anos, as empresas instaladoras apresentavam-se no cliente final como se
fossem a propria integradora. Hoje essa pratica caiu em desuso, as integradoras explicitam a

sub-contratagfio para se protegerem de problemas com a justi¢a do trabalho.

2 - Cliente final

Os clientes finais, tanto para as integradoras como para as empresas instaladoras, sdo
grandes empresas multinacionais de telecomunicagdes, tais como: Brasil Telecom,
Telefonica, Telemar, Ericson, Diveo; e industriais, tais como: Dow Quimica, GM, Coca-cola;

ou grandes nacionais, como: Embraer e Natura.

I11.3 Os fabricantes e os Distribuidores dos Equipamentos
Fornecidos e Instalados

Exceto no caso de servicos de elétrica, o material utilizado na prestagdo do servigo é
em sua maioria importado. Os equipamentos de conectividade dos servigos de cabeamento
estruturado s3o todos importados, exceto pela Furukawa que ¢ a unica empresa fabricante
nacional.

No caso das instaladoras de cabeamento estruturado, os fabricantes certificam as
instaladoras para a instalacdo de seus produtos. Essa certificagdo se da através de cursos e
treinamentos em projeto € em instalagio dos materiais. A certificagdo permite que as
empresas instaladoras forne¢am, juntamente com o fabricante, garantias estendidas de até 15
anos na instalagdo. Esses treinamentos séo feitos pelos funciondrios de empresa ¢ a cada ano ¢
efetuado um treinamento refresh’ para aqueles ja certificados. As certificagdes se
caracterizam por sua individualidade. O certificado ¢ do funciondrio que foi treinado, se ele se
desligar da empresa a certificagéo ird com ele.

Os equipamentos dos servigos de seguranca também sdo em sua maioria importados,
no entanto os fabricantes nfo utilizam o processo de certificacdo de seus instaladores. Todos
os materiais instalados sdo vendidos por empresas distribuidoras. Nenhum dos fabricantes

vende diretamente seus produtos.

9 E um treinamento fornecido para aqueles ja certificados e que tem por objetivo informar os avangos da
tecnologia, apresentar e treinar em novos produtos e fazer uma nova prova para atestar a capacitagdo.
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II1.4 As Normas Técnicas

Os servigos de instalagdo elétrica sdo todos regidos pela Associagdo Brasileira de
Normas Técnicas (ABNT). Para a instalagdo de cabeamento estruturado, ainda ndo existem
normas da ABNT, sendo os servigos regidos pelos seguintes orgdos normativos
internacionais: Electronic Industries Alliance - EIA e Telecommunications Industry
Association - TIA, pelas normas: EIA/TIA-568, EIA/TIA-569, EIA/TIA-606 ¢ EIA/TIA-607.
J4 os materiais utilizados nos servigos de seguranga sdo certificados pela Underwriters

Laboratories Inc - UL'®

IIL.S Valores e Crencas do Campo Organizacional

Para entendimento de como as interagdes sociais entre os atores desse campo se dio e
quais sdo suas caracteristicas, sera utilizada a nog¢do de campo e habitus em Bourdieu (1989).
O campo em Bourdieu surge como uma configuragdo de relagdes socialmente distribuidas,
com crengas que as sustentam e com simbolos que as identificam. Os agentes participantes do
campo dispdem de capacidades adequadas ao desempenho das fung¢des e a pratica das lutas
que nele existem. Na estrutura objetiva do campo - sua hierarquia de posi¢des, tradigdes,
institui¢des e historia - os individuos formam um “saber” que lhes permitem agir de acordo
com as possibilidades existentes no interior desse campo, o habitus.

O habitus é um saber pratico, sdo as estruturas mentais que permitem que o individuo
aprenda, construa e reproduza a realidade social, é produto da interioriza¢do das estruturas do
mundo social onde esta inserido. Sendo uma forma reprodutora da realidade social, o habitus
funciona como uma forga conservadora no interior da ordem social.

O sistema de simbolos, valores e crengas que regem o campo organizacional estudado
¢ o predominante nas empresas multinacionais de tecnologia, ou seja, os simbolos dominantes
sdo os da tecnologia: utilizagdo maciga da comunicagfo via e-mail, de transagdes via web e de
todo tipo de interagdo virtual entre os atores. Além disso, o uso constante de comunicagdo
através de radios e telefones celulares; utilizagdo de lap tops, palm tops e de linguagem
técnica dos atores que integram o campo. Essa linguagem propria é formada por termos

principalmente em inglés e siglas que significam a tecnologia utilizada. Em relagdo aos

19 «A Underwriters Laboratories Inc. (UL) ¢ uma organizagdo independente, de ensaios de seguranga,
certificagfo e inspe¢do de produtos, materiais e sistemas voltados & seguranga publica. Desde sua fundagdo, em
1894, a UL mantém a lideranga mundial no desenvolvimento de padrdes de seguranga, em permanente
atualizagfio e revisdo, quer para refletir as novas tecnologias, quer para atender a novos usos.” (UL, 2004)
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valores, estes sdo dominados pelo discurso da integra¢do, parceria, compartilhamento de
valores e pré-atividade. Os valores e simbolos sdo compartilhados pelos gerentes, porém
distantes, muito distantes da realidade social do pessoal técnico operacional.

Os funciondrios de todas as empresas participantes do campo devem ser
constantemente treinados de acordo com as novas tecnologias disponiveis, tanto tecnicamente
como na drea de vendas. Por se tratar de area tecnoldgica, a obsolescéncia é rapida tanto da
tecnologia dos materiais e equipamentos como das normas que os regem.

Nas empresas integradoras e nos clientes finais ndo existem muitos postos de trabalho
em fungdes operacionais. - O nivel mais baixo de seus quadros é formado basicamente por
gerentes ¢ fiscais de obra, chamados em geral de delivery ou field service, de gerentes
comerciais chamados de “gerentes de conta” e pessoal de compras. Todo o pessoal
operacional envolvido na prestagdo de servigos pertence aos quadros das empresas
instaladoras, que em razio da centralizag¢@o do poder nos contratantes t€ém que se submeter as
regras tendo pouco poder de barganha.

Todas as comunicagfes sejam elas solicitagdes de propostas (conhecidas por RFP —
Request for Proposal), envio de propostas, pedidos de compras, atas de reunifio, didrios de
obra, tudo € feito através de e-mail. Somente os contratos sdo em papel, € mesmo estes sido
enviados por e-mail pela contratante para que sejam impressos pela contratada, assinados e
enviados para a assinatura da contratante. Qutra caracteristica fundamental deste campo
organizacional é a prestagdo de servico em todo o territério nacional, ou seja, as contratantes,
em sua maioria, atuam em mais de uma regifo do pais — sdo empresas de telecomunicagdes e
sua presta¢do de servigos, ao cliente final, é dividida por regido. O trabalho ¢ efetuado no
cliente (contratante), o que causa a dispersdo geografica dos funciondrios da empresa,
dificultando a transferéncia dos conhecimentos e da tecnologia.

Os servigos sdo caracterizados pela padronizagdo exigida pelas normas, tais como: raio
minimo de curvatura dos cabos'', comprimento méximo do cabo para cada ponto de rede’?,
quantidade méxima de cabos por eletroduto’, ampacidade do cabo'®, etc. A solugdo dada para
cada projeto ndo ¢ a mesma, visto que os locais sdo diferentes e as aplicagdes também.

Portanto nfo existe uma padronizagio das atividades como em uma fabrica onde os servi¢os

'''E a curvatura minima que um cabo de dados pode ser submetido para garantir a sua performance.

2 Um ponto de rede se caracteriza pelo cabo que vai do rack (armério de telecomunica¢des) até o posto de
trabalho que pode ser um ponto de dados (para um computador) ou um ponto de voz (um telefone).

¥ Quantidade maxima de cabos por eletroduto é definida em fungio do didmetro externo do cabo e em fungfio da
previsdo de ampliagdo da instalag8o no futuro, bem como no caso de cabos elétricos pela perda de performance
de condugio do cabo em fung&o da dispersdo térmica.
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sdo repetitivos, a necessidade de a mio-de-obra tomar decisdes é minima, € permitem um
maior controle sobre o tempo para execuggo de cada tarefa. Os funciondrios prestam o servi¢o
dentro das instalagdes do cliente, o que coloca todos em convivio estreito e direto. A imagem
da empresa ndo estd representada somente pelo servigo final entregue, mas também pela
interagdo entre cliente e fornecedor.

Este quadro torna-se mais complexo pelo fato da tecnologia mudar a cada ano, bem
como a necessidade de treinamento dos técnicos operacionais para a instalagdo dos
equipamentos novos ser freqiiente. E o fato das normas serem em grande parte em inglés,
assim como o manual dos fabricantes. O servigo produzido ¢ um produto da tecnologia, mas

aquele que a instala ndo dispde desse saber tecnoldgico.

1 Capacidade de corrente dada em amperes que pode circular no cabo em relagdo a poténcia da carga a ser
alimentada, ao seu didmetro e ao seu comprimento.
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Capitulo IV. Metodologia

IV.1 Problematica da pesquisa

Objetivando estudar suposi¢do de que a qualificagio da mio-de-obra é um
obstaculo ao desenvolvimento empresarial, desdobrou-se a problematica da pesquisa nas

seguintes questdes:

» O que se entende por qualificagdo profissional?
» Como se da o entendimento do treinamento visando a qualificagdo profissional?
» Ha uma relagdo direta entre habilidades basicas qualifica¢do profissional?

» A qualificag@o profissional afeta diretamente o desenvolvimento empresarial?

IV.2 Definicido de Variaveis

Neste capitulo, serdo elencados os termos relevantes que estdo presentes na definigdo
do problema ¢ nas indagagdes da pesquisa. S&o as categorias centrais do estudo.

Serdo fornecidas defini¢Ges constitutivas e operacionais, de acordo com Milano, 2004
“A defini¢do constitutiva refere-se ao conceito dado por algum autor da varidavel ou termo
que vai se utilizar. Ele deve emergir da fundamentag¢do tedrica utilizada. A defini¢do
operacional refere-se a como aquele termo ou variavel serd identificado, verificado ou

medido, na realidade”.
QUALIFICACAO PROFISSIONAL OU COMPETENCIA

Definicio Constitutiva

A capacidade de mobilizar, articular e colocar em ag@o valores, conhecimentos e
habilidades necessarios para o desempenho eficiente e eficaz de atividades requeridas pela

natureza do trabalho. (Resolugdo 04/99 CEB/CNE).
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Definicio Operacional

Serd operacionalizada nesta pesquisa por meio da identificagio de elementos
significativos citados pelos empresarios e gerentes pesquisados como sendo percebidos como

componentes necessarios ao desempenho demandado pelas tarefas a serem realizadas.

HABILIDADES BASICAS ou COMPETENCIAS BASICAS

Definicio Constitutiva

Para mensurar o que chamamos de qualificagdo basica, utilizou-se o conceito de
alfabetismo funcional, tomando-se como base aquele utilizado pelo Inaf, ji anteriormente
mencionado.

“Capacidade de utilizar a leitura, a escrita e a matemdtica para fazer frente as
demandas de seu contexto social e usar essas habilidades para continuar aprendendo e se

desenvolvendo ao longo da vida” (INAF, 2004).

Definicio Operacional

Serd operacionalizada nesta pesquisa, por meio da identificagdo de elementos
significativos citados pelos empresarios e gerentes pesquisados, sendo percebidos como

componentes bésicos para o desenvolvimento e aprimoramento profissional.

QUALIFICACAO TECNICA

Definicio Constitutiva

A competéncia especifica ou técnica (capacidade tecnolégica ou constitutiva para
Franga, industry especific standard para Gran Bretanha e Austréalia) é definida como aquela
que descreve comportamentos associados a conhecimentos de carater técnico, vinculados a
uma certa linguagem ou func¢do produtiva. Pode-se citar, como exemplo, competéncias
relacionadas a suturas de tecidos humanos que s@o inerentes a cirurgides ou profissionais
correlatos. (CASAGRANDE, Ronaldo & PROHMANN, 2003)

Definicio Operacional

Sera operacionalizada, nesta pesquisa, por meio da identificagdo de elementos
significativos citados pelos empresarios e gerentes pesquisados sendo percebidos como

componentes que identificam a qualificagdo técnica.
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TREINAMENTO DA MAO-DE-OBRA

Definicio Constitutiva

Treinamento € o processo educacional que visa capacitar o individuo a executar tarefas
relativas ao seu cargo que envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao

trabalho, atitudes frente a aspectos da organizag8o e desenvolvimento de habilidades.

Definicio Operacional

Sera operacionalizada, nesta pesquisa, por meio da identificacdo de elementos
significativos citados pelos entrevistados pesquisados sendo percebidos como situagdes
formais ou informais que identificam qualquer processo educacional proporcionado pela

empresa aos empregados.

IV.3 Planejamento da Pesquisa

Esta pesquisa pode ser classificada como qualitativa, descritiva, de corte seccional
(realizada entre setembro de 2003 e outubro de 2004) e com nivel de analise individual.

Como o objetivo desta pesquisa esta centrado em conhecer a percepgédo dos atores de
um determinado campo e por este campo ja ser conhecido do pesquisar, ndo se tratando,
portanto, de um estudo exploratério, ela serd de natureza descritiva. Segundo Trivifios “O
foco essencial destes estudos reside no desejo de conhecer a comunidade, seus agentes, seus
problemas. O estudo pretende descrever “com exatiddo” os fatos e fenomenos de
determinada realidade” (Trivifios, 1987:110).

Por se tratar de pesquisa qualitativa, a coleta de dados ¢ a andlise destes deu-se de
forma concomitante. Segundo Trivifios (1987) “o processo da pesquisa qualitativa ndo
admite visdes isoladas, parceladas, estanques. Ela se desenvolve em interagdo dindmica
retroalimentando-se, reformulando-se constantemente”.

Pode-se demonstrar o planejamento utilizado para esta pesquisa através do diagrama,
ainda que seu percurso ndo tenha se dado de forma linear, e sim marcado por sucessivos

avangos € récuos.
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Figura 16 — Diagrama do Planejamento da Pesquisa
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A metodologia aplicada partiu, portanto, da seguinte suposi¢do: a qualifica¢do da méo-
de-obra como obstaculo ao desenvolvimento; seguida pela identificagfo da éarea de estudo: a
educacdo profissional. Em seguida, foi estabelecido o referencial teérico que fundamentou a
justificativa do projeto, o desenvolvimento dos conceitos e a defini¢do das varidveis. Em
seguida definiu-se o campo organizacional a ser pesquisado, com a caracterizagdo de seus
atores, a selegfo dos sujeitos da pesquisa, empresarios ¢ gestores de méo-de-obra em micro e

pequenas empresas de varios estados do Brasil, por meio de entrevistas semi-estruturadas.

IV.4 Selecio de Sujeitos de Pesquisa

A amostra, constituida de oito gestores de méo-de-obra, contempla os pressupostos da
pesquisa qualitativa que nfo exige representatividade estatistica € nem estabelecimento de
coeficientes de fidedignidade para instrumentos de coleta de dados (Trivifios, 1987).

A selecdo ndo se deu de forma aleatéria uma vez que os oitos entrevistados fazem
parte do circulo de contatos profissionais do pesquisador. Portanto, foi utilizada amostra por
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conveniéncia, sendo a sele¢do dos sujeitos de pesquisa orientada de acordo com o acesso
pessoal do pesquisador a pequenos empresarios e gestores de méo-de-obra.

A selegdo foi feita de maneira a se ter contato com o testemunho de profissionais que
atuam em diversos estados do pais, porém fornecedores de servigos para clientes semelhantes.
A procura por sujeitos de pesquisa atuantes em diversos estados foi orientada pelo desejo do
pesquisador de avaliar se ha diferengas marcantes entre os estados do Brasil no que se refere
ao problema proposto.

Ainda que a amostra ndo tenha sido aleatdria, o contato do pesquisador com os
entrevistados deu-se somente pelas relagdes estabelecidas a partir de parcerias profissionais
ou de concorréncia nos negocios, garantindo assim isen¢do em relacdo aos contetdos das

entrevistas.

IV.5S Coleta de dados

O instrumento escolhido para a coleta de dados nesta pesquisa foi a entrevista semi-
estruturada.

De acordo com Trivifios “Segundo nosso ponto de vista, para alguns tipos de pesquisa
qualitativa, a entrevista semi-estruturada é um dos principais meios que tem o investigador
para realizar a coleta de dados” (1987, p.145). Trivifios alega que privilegia este método de
coleta, pois este valoriza a preseng¢a do investigador ao mesmo tempo em que oferece as
oportunidades para que o informante tenha liberdade e espontaneidade suficientes para
enriquecer a investigacéo.

Das oito entrevistas, somente cinco foram efetuadas pessoalmente, as demais foram
conduzidas por telefone devido a impossibilidade de o autor ir até as cidades onde se
encontravam os entrevistados. A duragio das entrevistas variou de trinta minutos a uma hora,
e foram efetuadas em sua maior parte em horario noturno, devido a indisponibilidade dos
entrevistados e visando evitar interrupgdes durante sua condugéo.

As entrevistas ndo foram gravadas, o pesquisador efetuou anotagdes durante todo o
processo, procurando reproduzir exatamente a fala do entrevistado.

Entre o pesquisador e os entrevistados foi firmado um acordo de ndo-identificag@o dos
respondentes, nem de suas empresas de atuagfo, portanto as entrevistas serdo descritas e
caracterizadas pelo cargo do entrevistado, porte da empresa onde trabalha, nimero médio de
funcionarios/ano da empresa onde trabalha, e estado de atuagdo. Tomou-se o cuidado de

deixar claro o objetivo da entrevista, ou seja, fazer parte de pesquisa referente a um trabalho
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final de Mestrado. Também foi informado ao entrevistado, no momento do convite para a
entrevista, que o problema de pesquisa nfo seria de imediato revelado para que nfio houvesse
indugéo das respostas.

O roteiro das entrevistas encontra-se no Anexo I desta pesquisa e a codificagdo dos

respondentes é dada conforme a tabela abaixo:

Figura 17 — Quadro de Codificacio de Entrevistados

micro proprietario MS Campo Grande MS
E2 peguena {gerente comercial 60 PR Curitiba Brasil
E3 peguena |engenheira 40 RJ Rio de Janeiro Brasil
Ed4 micro responsavel técnico 10 RJ Rio de Janeiro RJ
E5 micto proprietario b SP Sdo Paulo SP
E6 pequena |sdcio-gerente técnico a0 RJ Rio de Janeiro Brasil
E7 pequena |gerente de recursos humanos 50 RJ Rio de Janeiro Brasil
EB peguena |Técnico de campo 100  [RJ Rio de Janeiro Brasil

Tendo em vista que o objetivo principal da pesquisa foi se verificar se, na percepgdo
do entrevistado, a qualificagdo da mdo-de-obra seria uma barreira ao desenvolvimento

empresarial, a primeira pergunta efetuada foi:

e Enumere, na sua opiniio, quais sio as trés maiores barreiras para o
desenvolvimento da sua empresa, no que tange a fatores externos a ela, isto é, fatores

sobre os quais a empresa niio tem geréncia.

Como explicado anteriormente, o entrevistado nde tinha conhecimento prévio de que
a pesquisa tinha como foco a qualificagéio da mao-de-obra. O entrevistado foi encorajado a
falar livremente sobre cada um dos itens por ele enumerados e somente apds 0 mesmo estar
completamente satisfeito com a resposta a esta questdo, explicitou-se a questio da
qualificagdo.

A escolha por este método de condugdo deveu-se a necessidade de se verificar se, ao
enumerar as trés maiores barreiras percebidas, o entrevistado mencionaria a méo-de-obra.

Apds a realizagdo da entrevista, verificou-se a eficacia desta decisdo, pois sem ter
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conhecimento do problema de pesquisa, os entrevistados, em sua maioria, fizeram referéncia a
qualificagdo da méo-de-obra como barreira ao desenvolvimento empresarial. O quadro abaixo
ilustra as respostas dadas pelos entrevistados & pergunta introdutdria da entrevista.

No topico IV.6 — Andlise dos dados — retornaremos a questfio da primeira pergunta

da entrevista.

Figura 18 — As Trés Principais Barreiras Percebidas pelos Entrevistados

| B d
E1 1 - Desgualificagdo da mdo-de-obra
2 - Impostos
3 - Néo apontada
E2 1 - A concorréncia desqualificada

2 - Avelocidade da evolugdo tecnolégica

3 - As estatais serem as principais contratantes
E3 1 - Failta de valorizacdo do pos-venda

2 - M3 qualidade do sewico

3 - Ndo cumprimento de prazos

E4 1 - O custo do capital

2 - Dificudade em se obter crédito

3 - Pequena demanda por servicos

E5 1- Conseguir pessoal treinado e com formacéo
2 - Impostos
3 - Turn-over alto

E6 1 - Educagdo da mio-de-obra

2 - Poucas oportunidades de negocios - demanda
3 - Composigdo de pregos

E7 1 - Dificuldade de fazer caixa
2 - Falta de capacidade do pessoal
3 - Impostos

E8 1 -Qualificacdo dos funcionarios

2 - Capacidade de geréncia logistica
3 - Ndo apontada
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IV.6 Analise de dados

A andlise dos dados deu-se através da técnica de analise de discurso. Essa técnica
busca interpretar o sentido da fala, as expressdes faciais, o timbre de voz, e demais aspectos
sutis que sdo relevantes na identificagdo das representagdes sociais (Spink 1995).

A partir dessa técnica, saiu-se em busca de dados recorrentes encontrados nas
entrevistas e de acordo com a andlise das entrevistas realizadas, foram elencadas algumas

categorias que estdo presentes nas narrativas.

IV.6.1 As Principais Barreiras Percebidas

“A maior barreira é vocé ter pessoal treinado e com formagdo, porque mesmo quando vocé
consegue a formacgdo técnica, vocé ndo consegue que a formacdo escolar seja compativel. O
nivel do funciondrio pode ser muito técnico, mas faltam outras qualidades. Exemplo:
experiéncia de vida, escreve mal, as pessoas ndo tém dissertacio propria, léem muito mal, falta
cultura, e falta uma relacdo de crescimento nas suas vidas por falta de cultura, portanto o
aprendizado prdtico é dificil, a partir de um certo momento elas tém dificuldade de aprender, e
como micro-empresa é praticamente impossivel contratar um treinamento. O governo e as
prefeituras ndo ajudam em nada nesse sentido, pois ndo tém qualquer programa de apoio.” (ES)

As entrevistas iniciaram-se com a solicitagdo que o entrevistado enumerasse as tr€s
principais barreiras ao desenvolvimento da empresa. Das oito entrevistas, cinco identificaram
explicitamente a mio-de-obra como sendo uma barreira ao desenvolvimento empresarial. Em
duas delas, os entrevistados mencionaram implicitamente a méao-de-obra como barreira ao
desenvolvimento, mencionando conseqiiéncias decorrentes dela. E em apenas uma entrevista,
ndo foi mencionada a questdo da méo-de-obra.

E3 identificou duas das principais barreiras como sendo a ma qualidade do servigo € o
ndo atendimento aos prazos contratados. A qualidade do servigo € os prazos sfo diretamente
relacionados & méo-de-obra, portanto mesmo que ndo dito explicitamente que a méo-de-obra
representava uma barreira, esta referéncia foi feita de maneira indireta. A mesma referéncia
ndo-explicita pode ser verificada na resposta de E2, que se referiu & baixa qualificagdo dos
concorrentes - a qual denominou “fundo de quintal” - como uma barreira. Este termo €
largamente usado neste campo organizacional, no intuito de se identificar empresas com baixa
qualidade de mé#o-de-obra, sem treinamento, sem certificagdo dos fabricantes € que muitas

vezes nem possuem seus funciondrios com registro em carteira.
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“Em primeiro sdo as empresas de ‘fundo de quintal”, que concorrem com pregos muito
baixos. ”(E2)

Embora ndo exista em sua empresa, E2 relatou que o fato de existirem empresas com
mao-de-obra sem qualificagdo certificada faz com que a concorréncia seja por vezes injusta,
devido aos pregos praticados por este tipo de empresa em comparagdo com os precos das
empresas que investem em qualificagfo.

E possivel, portanto, interpretar, baseado no resultado das entrevistas, onde sete de
oito entrevistados mencionam problemas relacionados & mao-de-obra, que este é um fator

determinante para frear ou impedir o desenvolvimento empresarial.

1vV.6.2 A Qualificacao

“Temos um mercado de oferta de mdo-de-obra enorme, ideal para atividades de baixa
qualificacdo que, portanto geram produtos de baixa qualidade.” (E4).

Objetivando situar a formagdo da mao-de-obra existente nas empresas pesquisadas, foi
solicitado que o entrevistado informasse qual o grau de escolaridade exigido para a ocupagéo
dos cargos em questdo. Observou-se que nas micro-empresas a maior parte da méo-de-obra
operacional ¢ formada de pessoas com somente o Primeiro Grau. Nas pequenas empresas, o
quadro € de pessoal de Primeiro e Segundo Graus.

Orientados pelo referencial teorico, as perguntas sobre qualificagdo dividiram-se nas
que identificassem a qualificagdo nas habilidades basicas: leitura, escrita e matematica, nas
técnicas e nas de empregabilidade.

Os elementos onde mais se observou repetigdo foram os relacionados com as
habilidades basicas, aquelas que caracterizam o alfabetismo funcional (Inaf, 2004), sendo esta
a principal queixa de todos os respondentes.

Quando perguntados sobre as habilidades de escrita, as respostas que identificam uma

grande dificuldade por parte da méo-de-obra obtiveram alta incidéncia:

“Normalmente ndo tém a qualidade esperada, tem que ficar em cima deles, vocé sabe como tem
que ficar muito em cima deles. Quantos “pedes de obra” vocé conhece que escrevem bem??
(risos)

(Sério, desconcertado) E isso é o minimo que se poderia esperar de uma pessoa que tem o
primeiro grau completo. Mas eles tém muita dificuldade de se expressar, ainda mais por
escrito”.(E4)
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"0 nivel do funciondrio pode ser muito técnico, mas faltam outras qualidades. Falta experiéncia
de vida, ele escreve mal, as pessoas ndo tem dissertagdo prdpria, léem muito mal, falta cultura.”
(ES).

“O nivel baixou muito em relagdo ac passado, mesmo quem tem diploma ndo tem conhecimento,
ndo sabe responder perguntas basicas.” (El).

“Eles ndo entendem nem o que ganham. Por mais que vocé explique. Eles perguntam sempre a
mesma coisa, as mesmas coisas, ndo sabem nem o que estdo ganhando. Eles sé sabem as datas, os
valores ndo. Escrever, entdo, coitados.” (suspiros...).(E7).

“Tecnicamente o pessoal é muito bom, tem bastante conhecimento adquirido, ndo acredito que
por formagdo, o conhecimento veio pela prdtica. Em compensagdo, os outros conhecimentos, a
parte de comunicagdo, de integragdo com o cliente.... Eles ndo sabem falar, isso é péssimo e
limita muito porque vocé ndo consegue usar esse profissional na interagdo com o cliente de
maneira positiva, porque se ele ndo sabe falar, ele ndo se comunica.”(E6).

Em todas as respostas, pdde-se verificar que ha grande dificuldade quanto a
habilidades de leitura e escrita e que a auséncia desta capacidade basica inviabiliza o
desenvolvimento de outras habilidades. Por no saberem ler nem escrever, os profissionais
enfrentam diversas dificuldades, como a producdo de relatérios, didrios de obra, e-mails e
listas de materiais. Também sdo incapazes de utilizar os recursos de informadtica, uma vez que
ndo conseguem ler ou interpretar instrugdes.

A fala de E2 exemplifica o entendimento de que a auséncia das habilidades basicas
representa um impedimento para o acompanhamento das obras, uma vez que isso acarreta

dificuldade em se produzir relatorios.

“Ndo, escrever ndo conseguem. Um funciondrio que eu estava acompanhando, pedi a ele que
fizesse um relatorio de pendéncias. Vocé precisa ver, ndo conseguia entender o que ele queria
dizer, e olha que ele é do Parand. Pelo visto la é igual aqui”.

Ja no que diz respeito a qualificagdo técnica, esta foi percebida como boa na maior
parte dos testemunhos. As atividades técnicas da area como langamento de cabos, construgéo
de infra-estruturas de diversos tipos, fechamento de quadros elétricos € racks sdo observadas
como boas. Desde que treinado para essas atividades repetitivas, o profissional as desempenha
bem na maioria dos casos, sendo o resultado satisfatorio. Ja nos casos das tarefas exigirem
algum tipo de tomada de decisfio, ou que se apresente um fato novo, sdo observados

problemas.

55



“No computador eles tém dificuldade, vou te dar um exemplo: se tiver que usar o Word, é bem
como “vaquinha no pasto”, vocé ensina a fazer aquilo e é 56 aquilo.

Com o pentascaner” eles se viram bem, mas até o limite de que tudo saia bem. Veja bem, na obra
do cyber da BrasilTelecom eles mediram 4 vezes a mesma coisa, a medi¢do dava errada, ai eles
refaziam as conectorizagdes do cabo, ai mediam de novo, dava errado de novo, ndo viam que o
procedimento ndo deveria ser aquele, eles ndo conseguem pensar o que fazer dependendo do erro
que se apresenta, sé sabem refazer a conectorizagdo, solucionam assim. Ai é que eu falo, eles tém
treinamento, mas fazem sempre a mesma coisa, se tiver que pensar “‘embolam as pernas.”(E6).

Ao que indicam os dados coletados e como ja dito anteriormente, existe uma grande
dificuldade da mao-de-obra em se expressar de forma oral e principalmente escrita. Essa
deficiéncia impacta a qualidade dos servigos prestados. Impede que a mdo-de-obra se
comunique, do local da obra, com a administrag@o ou seus supervisores, conseguindo, assim,
exprimir as necessidades seja de material, seja de outros recursos, para empreender suas
tarefas. Essa deficiéncia na comunicagfo exige, também, que exista sempre um supervisor que
deve servir de intermediario entre a mao-de-obra executiva € o cliente ou fiscal da obra,
mesmo que seja uma obra pequena, uma vez que se ndo houvesse tal deficiéncia a supervisdo
seria dispensavel. Essa necessidade incorre em custos que encarecem o valor final dos
servigos, representando, assim, uma perda na competitividade.

A deficiéncia na escrita limita o uso dos recursos tecnoldgicos, principalmente a
utilizagdo de e-mails, ferramenta largamente utilizada devido as obras estarem dispersas
geograficamente. Como a m#o-de-obra tem dificuldades com a escrita, os e-mails enviados
nem sempre sdo compreendidos e, quando de trata de comunicag@o com o cliente, torna-se
necessario langar mio de um intermedidrio. Todas estas dificuldades apresentam como
conseqiiéncia, por vezes, a necessidade de refazer os trabalhos e desperdicio de material e de
tempo. Alguns entrevistados, embora a questdio ndo tenha sido formulada, associaram a
necessidade de refazer o trabalho e o desperdicio de material a falta de habilidade em se obter
resultados da méo-de-obra que dependam da analise de uma situag@o nova, € isto se relaciona
com a falta de capacidade de raciocinar a partir de situa¢des ja vividas para encontrar solugdes
para problemas novos. As entrevistas sustentam que a méao-de-obra apresenta resultados
bastante satisfatorios para as atividades repetitivas, mas apresenta grandes dificuldades diante

de problemas ou situagdes novas.

1> Pentascaner ¢ o instrumento que faz o teste dos cabos UTP para rede de dados. Testa ndo somente a
continuidade como também pardmetros de performance. E um instrumento eletrénico que armazena em sua
memdria os testes dos cabos a partir de uma identificagdo dada, e posteriormente esses testes sdo transferidos
para um computador.
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1V.6.3 O Recrutamento e a Selecio da Mio-de-obra

“A oferta é pequena e vocé faz a contratacdo pela habilidade, o principal quesito é a habilidade,
habilidade pritica. A formagdo vocé jd nem espera. Jd busca sé a habilidade técnica. Na
verdade se busca o ’artesdo’”.(E5)

Novamente, pode-se verificar concordincia quanto a avaliagdo das dificuldades de
recrutamento e selecdo da méo-de-obra. E ainda que nfo tenha sido verificado explicitamente
em todos os testemunhos, que isso se d4 devido a falta das habilidades bésicas, a interpretagéo
das falas levou a essa constatagdo, como pode ser observado nos discursos de El, E2, E4, ES,
E6 e E7.

“E dificil encontrar. Em geral (contratamos) por referéncias. Agora, eu peguei uma obra que
demorou muito para conseguir o encarregado. Entrevistei uns seis até conseguir o que estd
trabalhando. Até mestre de obra é dificil encontrar. Até os engenheiros recém-formados ndo tém
capacidade de fazer um didrio de obra, fazer um cronograma.”

“E facil (contratar), mas em geral contratamos quinze para aproveitar no mdximo cinco. Dois ou
trés servem, os demais sdo “cabega de bagre”,

Perguntado a E2 se ele estava afirmando que s6 se aproveitava 30% daqueles que se

contratavam, ele responde:

“Sim, s6 30% se consegue lapidar, os demais, alguns com tempo até seria possivel treinar, mas
demora mais.”’

“Qualquer coisa de valor agregado maior ja tem dificuldade (para contratar), e é exatamente nas

JungBes que tém demanda que ndo hd oferta. Por exemplo, pra gente é muito mais dificil que pra
construgdo civil. Ainda mais para empresas que demandam que se trabalhe com mdquinas de
codigo numérico.”

Somente foi possivel verificar facilidade na contratagdo de méo-de-obra na fala de E3.
E3 percebe que ¢ facil contratar mdo-de-obra na maior parte do pais, faz somente uma
observagdo quanto as regides Nordeste e Centro-Oeste. Seu testemunho para o estado de Sédo

Paulo € de que € muito facil contratar. Como transcrito abaixo:

“E muito fécil em SP e de SP para baixo. Do RJ para cima comega a complicar.”

“A qualidade (da mdo-de-obra) no RJ é péssima, em SP sobra mdo-de-obra qualificada para
todos os niveis.”
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E3, em partes de seu discurso, sinaliza que a mdo-de-obra em S&o Paulo e no Sul é
bastante qualificada, ndo faz praticamente nenhuma referéncia a deficiéncias nas habilidades

basicas, apesar de explicitar que no Rio de Janeiro a “mdo-de-obra é péssima”.

“A diferenga entre os técnicos de SP e do RJ ¢ gritante. Sabem desenhar em “auto-cad'®”, sabem
conversar com o cliente. Aqui no RJ vocé tem que ter o cara que cuida da obra, ele ndo sabe
desenhar, fazer uma documentagdo para entregar ao cliente.”

’.

E interessante pontuar que em algumas entrevistas realizadas, os informantes
declararam (E7, E1 e ES) que fazem uso de indica¢3es para o processo de selegdo e que em
geral este método resulta num processo satisfatorio.

A dificuldade de contratagdo da mao-de-obra pode ser relacionada, também, a falta das
habilidades basicas. Como a méo-de-obra ndo tem boa formagéo, os testes escritos ndo sdo
adequados, pois como verificado nas entrevistas, busca-se mais a habilidade técnica, dificil de
ser avaliada numa prova. A avaliagdo por intermédio de uma prova escrita pode entdo
eliminar candidatos que ndo disponham dessa capacidade, mas que sejam capazes de efetuar o
servigo técnico com habilidade e qualidade. O problema verificado néo € escassez de méo-de-
obra, mas sim escassez de méao-de-obra qualificada. Neste contexto, a sele¢do acaba por
transformar o processo num método de tentativa e erro.

A maior parte das empresas do setor nfo tém condi¢Ges de organizar processos
aprimorados de recrutamento e selegdo devido ao custo associado. Em alguns casos, apesar de
serem analfabetos funcionais os empregados conseguem desempenhar brilhantemente suas

fungdes. Por isso torna-se problematico elimina-los do processo seletivo.

IV.6.4 O Modelo de Treinamento Oferecido e os Resultados Obtidos

2z

“O pior nédo é ela ser mal qualificada (a mdo-de-obra), no grosso modo o “background” é tdo
fraco que dificulta vocé fazer com ele se qualifique”
“Ela é tdo desqualificada que tem uma dificuldade enorme em se qualificar. ”(E4).

A pesquisa indicou que sdo comuns os processos de treinamento. As pequenas
empresas oferecem treinamentos formais com cursos e certificagdo dos fabricantes. As micro-
empresas efetuam treinamentos praticos e menos estruturados, mas ainda assim oferecem

algum tipo de treinamento a seus funcionarios.
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De acordo com o testemunho dos entrevistados, observou-se que as micro-empresas
atribuem um custo elevado aos programas de treinamento, que podem ser efetuados fora da
empresa. Devido a esse custo e & expectativa do retorno que os mesmos proporcionam nio
avaliam que compense o retorno.

Em seguida, apresentam-se alguns testemunhos das micro-empresas quanto ao modelo

de treinamento oferecido e a percepgdo a respeito dos custos envolvidos.

“O investimento ¢é relativamente caro, porque além de vocé pagar o treinamento, engquanto o
Jfunciondrio estd treinando ele também ndo estd produzindo.” (E4).

“Como micro-empresa é praticamente impossivel contratar um treinamento, e o governo e as
prefeituras ndo ajudam em nada nesse sentido, ndo tem qualquer programa de apoio.” (E6).

“O treinamento é muito caro, entdo o treinamento que se da é todo pratico. Quem chegou passa
uma semana com quem jd estd ha bastante tempo. O treinamento é informal. ”(ES5).

As pequenas empresas investem em treinamento. Percebem a sua importancia e nédo

apresentaram testemunho de que ndo tém possibilidade de arcar com esses custos.

“Nés damos muito treinamento, oferecemos cursos constantemente, investimos muifo na
qualificag¢do. "(E2).

“Os funciondrios sd@o sempre treinados, eles fazem os cursos de certificagdo dos fabricantes todo
ano e assim estdo sempre se atualizando.”(E2).

“Procuramos por profissionais que agreguem valor a empresa, mas também proporcionamos
treinamento.” (E3).

Quanto aos resultados obtidos com os treinamentos, os entrevistados declararam uma
certa frustragdo que foi justificada pela falta de base na formagdo dos mesmos, 0 que, no
entender dos respondentes, deve-se a falta de habilidade de continuar aprendendo. As
transcri¢es abaixo demonstram essa frustragéo.

E4, E6 e E7 expressam claramente a dificuldade de se obter o retorno esperado com o

treinamento devido a falta das habilidades basicas:

“Ha dificuldade de treinar porque a dificuldade estd na retaguarda, as vezes mesmo com o
segundo grau é muito fraco.”(E4).

“O aproveitamento é abaixo do esperado, porque se fosse bom ndo haveria os problemas que tem
na obra. Eles ndo conseguem aproveitar porque ndo tém raciocinio, ai vocé comega “‘a malhar a
Serro frio” (EG).

'8 Software destinado a produzir desenhos técnicos, plantas e diagramas.
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“Péssimos. Sdo poucas as pessoas que realmente aproveitam (0 treinamento). Nesses nossos
treinamentos de cabeamento, Avaya, Panduit, (treinamento de certificagdo ja anteriormente
mencionado e explicado na nota n° 10) sé dd para fazer com os supervisores, s¢ esses trazem
resultados. Nos até paramos de oferecer para os outros. Eles faziam duas vezes e ndo conseguiam
ser aprovados, eles ficavam desestimulados, ent@o achamos melhor ndo oferecer mais para eles. E
de novo o problema da falta de formagdo.”

Observou-se, também, que devido a dindmica do setor, que por vezes demanda muitos
funciondrios e por vezes poucos, a decisdo pelo investimento em treinamento torna-se dificil
para o empregador. Isso se dd porque muitas vezes € necessario dispensar a mio-de-obra que
foi treinada e recomegar em caso de um novo projeto. Em relagdo ao processo de
recrutamento ¢ selecdo, contratar um processo mais caro também ¢é dificil para os micro e

pequenos empresarios pelo mesmo motivo da grande flutuagdo no quadro de funcionarios.

IV.6.5 Custos Decorrentes da Qualificagao

“Fica caro porque vocé tem que anunciar, af vem um monte de curriculos, vocé tem que separar
aquilo tudo, tirar um monte que ndo tem nada com o que vocé estd contratando, tem que filtrar
aquilo tudo, depois vocé tem que chamar um monte para poder escolher um. Na verdade para
chegar ao que vocé quer, vocé contrata mais. E depois quando ndo dd certo, tem que mandar
embora, tem aquele custo todo, e tem que recomegar o processo. E olha que a gente até que
demite pouco”.(E7)

Os entrevistados que percebem o obstaculo da qualificagdo da méo-de-obra atribuem
custos extras a isso. Este aumento de custos é mencionado quando da contratagdo da méo-de-
obra, devido aos custos decorrentes do furn-over alto. As empresas que atuam neste setor ja
convivem com o processo de aumento e diminuigio freqiiente dos quadros de funcionarios
devido a natureza do seu trabalho, caracterizado por momentos onde existem muitos projetos
e por momentos em que a demanda cai, tornando-se necessario dispensar a mao-de-obra.

Além disso, a falta de qualificagdo ocasiona dificuldades no processo de selegdo
conforme ja descrito no topico anterior, 0 que aumenta o furn-over €, por conseguinte, incorre
em custos extras.

S#o recorrentes também os relatos dos custos relativos a servigos mal executados. Essa
ma qualidade do servigo final oriunda da auséncia de qualificagdo resulta em aumento dos
custos com material ¢ com a propria mio-de-obra para refazer os trabalhos que foram

realizados fora dos padrdes recomendaveis. Seguem os relatos:

“Na hora de quantificar piso, azulejo, no final da obra sobrava, 15%, 30% do material. A
empresa tomou o maior prejuizo.”(El).
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Pode-se ler aqui também os elementos do aumento dos custos na fala de E3: “o cara pede
material e pede errado, pede menos, ai na hora de executar falta material.”

Mais uma vez, os elementos do aumento de custos se repetem. No caso do material: “Eles

querem chutar para mais para ndo faltar, mas ai também ndo querem chutar muito alto porque se sobrar muito,
pega, ai acaba sendo pouco, por exemplo, eles pedem cinco e precisava de sete. Porque eles sabem que pedir

trinta daria, mas sabem que ai seria muito, no fim sempre pedem errado.(E4).

Outro elemento recorrente quanto aos custos € o retrabalho, reproduzido na fala de ES:
“mas se ndo destrinchar o projeto, e dividi-lo em etapas, ele se perde no meio do caminho, ai depois vém os
retrabalhos, por ndo enxergar o caso como um todo.”

O custo relativo a desqualificagdo refere-se também ao relativo a perda de tempo e
material conseqiientes dos retrabalhos j4 mencionados anteriormente. Como as obras desse
setor caracterizam-se pela dificuldade em se dimensionar a quantidade de material e os
funcionarios ndo tém capacidade de pensar na obra em sua totalidade, o resultado é perda de

material e tempo.

IV.6.6 Conflito de Valores

Interessante verificar que, em muitas das entrevistas realizadas, os sujeitos fizeram uso
do discurso das diferengas existentes entre os valores do lugar-local e do lugar-global
(VIEIRA & VIEIRA, 2001) como meio de descrever o funcionamento da méo-de-obra

atuando dentro do paradigma do trabalhador taylorista. Seguem alguns exemplos abaixo:

“Poucos técnicos tém vivéncia na drea de informdtica, parece que tém medo, ou desinteresse, sei
ld. Acho mesmo que é comodismo.[...] O perfil deles é: “tendo o que comer hoje estd bom.
Amanhd a gente vé como fica.[...JAqui em Mato Grosso do Sul tem uma bolsa de empregos. Vocé
chega ld e todo dia tem uma fila enorme. Mas todos estdo procurando vagas de recepcionista,
servente de obra, ajudante. Para vagas de técnico ndo tem ninguém. Ai vocé diz que tem que
estudar, se qualificar e eles dizem que ndo estudam porque ndo trabalham. Ai ndo conseguem
emprego porque ndo estudaram, ndo sai desse circulo. Com estudo ja estd dificil, imagina sem
estudo.” (El).

“Sem contar que eles tém uma linguagem diferente, que a gente ndo conhece, tem que entender o
que eles dizem, tem que decifrar. Quer um exemplo? Uma vez numa entrevista eu perguntei ao
candidato por que ele saiu do ultimo emprego, ele me disse que é porque roubavam sempre a
“mistura” dele. Ai eu ndo entendi, pedi que ele me explicasse, ai ele disse: - a mistura, moga, eu
levava marmita e deixava ld guardado, quando ia almogar tinham roubado a mistura, sabe né? A
carne, ou a galinha, s6 ficava o arroz e o feijdo, a” mistura” roubavam, ai eu pedi demissdo.”
“Depois disso eu ouvi muitos outros usarem esse termo, ai ja tinha aprendido, mas é assim.” (E7)
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Os relatos indicaram que ha um abismo entre os recursos que podem ser usados pela
empresa e seus gestores e pela mao-de-obra. O abismo que é percebido até mesmo na
linguagem, na utilizacdo de vocabulario diferenciado (E7) e nos valores que orientam as
decisoes e atitudes (ES8). Inferiu-se, também, no discurso dos informantes, que a mio-de-obra
ndo se percebe como deficiente e ndo valoriza a necessidade da qualificagio.

Também se observou nas respostas dos entrevistados, a emergéncia de uma categoria
que ndo fez parte de nenhuma das questdes colocadas pela pesquisa: a ndo valorizagdo da
qualificagdo, ou seja, o fato de a méio-de-obra ndo perceber a necessidade de qualificagéo,
visando uma perspectiva de melhoria da qualidade de vida. Os empresérios € a geréncia nédo
entendem a ldogica de valores e crengas que movem o funcionario e por isso encontram
dificuldades em oferecer recompensas que sejam capazes de mover o individuo na dirego ao
desenvolvimento de suas habilidades. Alguns entrevistados acreditam que se trata de
desinteresse ou falta de ambigdo. Outros acham que a falta de habilidades basicas impede o
individuo de ser capaz de projetar o futuro e desejar o desenvolvimento profissional. Essa
segunda alega¢do ndo parece muito adequada, pois a freqiiéncia néo é representativa, uma vez
que, alguns funciondrios, quase analfabetos, apresentam o desejo e a capacidade de valorizar
o desenvolvimento, portanto, a principio, ndo ha relagdo entre as habilidades basicas € a

desvalorizag8o do crescimento profissional.
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Capitulo V. Consideracoes Finais

V.1 Limitacoes da Pesquisa

A metodologia empregada nesta pesquisa nos impede de generalizar, de uma maneira
valida, suas conclusdes, se for possivel falar em conclusio. Na medida em que os resultados
foram se esclarecendo, outras questdes se apresentaram que merecerdo, de nossa parte, um
tratamento especial. Sabe-se que o tratamento matematico das questdes ganha muito em
precisdo e validade. Entretanto, a op¢do por uma metodologia qualitativa foi adota em fungéo
do que estudamos.

Toda metodologia possui suas limitagdes. Por outro lado tal escolha revelou-se
adequada devido ao que encontramos. Caberd ao leitor julgar procedente ou nfo tais
consideragbes finais. Mas uma suspeita, que podera ser confirmada em uma pesquisa
posterior, foi levantada: se a dimenséo que avaliamos, quanto ao desenvolvimento empresarial
pode efetivamente ser medida. Em outras palavras, se a melhor maneira de avaliar a
qualificagio da mdo de obra serd quantificando-a. Assim sendo, exponhamos nossas

conclusdes provisorias.

V.2 Conclusoes

As transformagdes na sociedade, desde a Revolugfo Industrial até os dias atuais,
trouxeram considerdveis mudangas na gestdo das organizagdes. As organizagdes
contempordneas precisam responder as novas demandas introduzidas pela globaliza¢do, bem
como as metamorfoses no trabalho e a forma de administra-lo. Alguns conceitos continuaram
a valer através dos tempos, ainda que sofrendo variagdes historicas relativas & maneira com
que se apresentam, mas sem perder de todo seu valor.

A qualificagdo para o trabalho representa um desses conceitos que ndo perderam seu
valor com o tempo. Como lembra Thiry-Cherques (2003, p.7) referindo-se a Aristételes “a
primazia dentre os oficios é dada pelo quantum de razdo que requerem. Isto significa que ele
Jjd entendia que a recompensa e as oportunidades sdo maiores para as ocupagoes que exigem
mais raciocinio e mais técnica.” Se essa primazia ja era verificada na antigiiidade, hoje entéo
ela se faz ainda mais premente, quando se observa a redugfio cada vez maior dos postos de

trabalho para um pessoal sem nenhuma qualificagdo, o individuo natural.
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Este trabalho pesquisou como o nivel de qualificagio da mao-de-obra afeta o
desenvolvimento empresarial. As consideragdes finais procuram esclarecer a problematica
considerada pela pesquisa. Nesse sentido, uma série de questdes serdo rememoradas, e seréo

apresentadas agora de forma a facilitar a compreensdo dos resultados.

» Como a qualificagdo profissional foi compreendida?

Por mais diversos que sejam os significados atribuidos concorda-se que a qualificagdo
¢ formada por habilidades basicas como comunicagdo, leitura e escrita e habilidades técnicas-
operacionais. Observou-se o primado das habilidades basicas, sendo ela a responsavel pela
auséncia de qualificagdo, e por consistir na principal dificuldade a especializagdo e o
conseqiiente progresso da empresa.

As expressOes utilizadas pelos entrevistados significam um conjunto basico de
habilidades. A auséncia destas habilidades seria o resultado de um ensino fundamental ruim,
ou mesmo, ineficiente, incapaz de dotar individuo de capacidades minimas que o
qualificariam como efetivamente alfabetizado. Entretanto, a atividade final, a instalagdo, é
compreendida como realizada satisfatoriamente, sendo a auséncia de qualificagdo sentida,
principalmente, em atividades de planejamento dos servigos, nos insumos necessarios a
execugdo das tarefas, no trabalho sem supervisdo e na necessidade de se comunicar com o
cliente, particularmente, por escrito. Tarefas de cunho repetitivo, que caracterizam o classico
operario taylorista, sdo bem executadas. A deficiéncia encontra-se na capacidade de continuar
aprendendo, de gozar dos conhecimentos ja adquiridos para continuar aprimorando-se e,

sobretudo, obter por si mesmo, saidas para novas situagdes.

» Como foi compreendido o treinamento visando a qualificago profissional?

O estudo apontou que as empresas, ainda que de modo informal, valem-se de algum
tipo de treinamento. Observou-se que nas pequenas empresas Os treinamentos sdo mais
freqiientes e formais do que nas micro-empresas. No entanto, todo o treinamento dado €
instrumental e visa o desenvolvimento de habilidades técnicas, ndo se apresentando nenhum
esforgo no sentido de desenvolver as habilidades basicas. No que diz respeito aos resultados
obtidos com o treinamento, o estudo indicou que hd a compreensdo da necessidade dos
treinamentos, e, dos beneficios alcangados quando bem feito, mas nem sempre os resultados
alcangados sdo os esperados. Isso acontece devido a auséncia de habilidades bdsicas que
embargam o desenvolvimento dos profissionais e¢ limitam sua capacidade de continuar

aprendendo e de evoluir.
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» Ha uma relagéo direta entre habilidades basicas e qualificag@o profissional?
Os resultados tenderam a confirmar que as habilidades basicas sdo uma condigdo
sendo suficiente, pelo menos, uma condi¢do necessaria a qualificacdo. Conforme ja dito e
repetido anteriormente, a relevincia da compreensdo segundo a qual que a falta de
qualificagdo tem nas habilidades basicas seu fator preponderante. Também se pode notar que

as empresas se consideram inaptas para resolver estas deficiéncias.

» A qualificagdo profissional afeta diretamente o desenvolvimento empresarial?

O estudo apontou que as barreiras ao desenvolvimento da empresa séo detectadas,
principalmente, através dos custos que delas decorrem. Custos identificados, sobretudo, nas
dificuldades de contratagdo e conseqiiente necessidade de trabalho supervisionado, na perda
de materiais decorrente da constante necessidade de refazer o trabalho. Ainda no que diz
respeito ao impacto da qualificag@o no desenvolvimento empresarial, verificou-se que, mesmo
representando uma barreira, o empresario ndo € surpreendido e parece contar com isso como
parte de seu negocio. Suas decisGes gerenciais sejam elas de formagdo de precos de venda, de
politicas de treinamento ou de contratagfo, ja partem do fato de que a qualificagdo da mio-de-
obra apresenta suas limitagdes.

Outra consideragdo importante a ser feita é a emergéncia espontdnea de uma outra
categoria que, apesar de expressa de formas diversas pelos entrevistados, parecem significar o
mesmo. Tal categoria apresentou-se, principalmente, sob a forma da incompreenséo da légica
que rege as decisdes tomadas pela mio-de-obra. Tendo sido interpretada como falta de
interesse em aprender, em se desenvolver, na auséncia de motivacdo para crescer
profissionalmente, auséncia de preocupagdo com o futuro profissional e, ainda, a
inconsciéncia do préprio despreparo. Os entrevistados, por diversas vezes e em diversas
situagdes, afirmaram ndo compreender a ldgica que orienta as atitudes e decisdes tomadas
pela m3o-de-obra. Essa categoria indica que ha uma diferenciagdo entre os valores que
orientam as decisdes pessoais das geréncias e os valores que orientam a m&o-de-obra
operacional. Ainda no que diz respeito a essa categoria, o estudo indicou que apesar de essas
diferengas serem notadas ndo houve uma concordédncia quanto ao seu porqué. Essa categoria
inesperada nos orienta para pesquisas futuras, seja correlacionando-a a necessidade de
qualificagdo ou ao significado e ao valor do trabalho para o individuo.

Pode-se considerar que a necessidade de proporcionar ao individuo a oportunidade

para adquirir habilidades basicas como leitura e escrita é, e serd cada vez mais,
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imprescindivel, devido a nova configuragdo do mundo e das proprias relagdes de trabalho que
exigem algo além do que a natureza oferece. A qualquer discussdo sobre ampliagdo de
emprego deve preceder uma discussido sobre formagdo da méo-de-obra, pois é impossivel o
crescimento da oferta de trabalho se ela exigir uma mao-de-obra que ndo existe. A empresa,
hoje, ndo precisa do trabalhador nos moldes tayloristas € a0 mesmo tempo ndo forma este
novo trabalhador de que ela carece. Mas seria esta a sua fun¢do? Nao se trata de um
treinamento especializado, mas de uma capacidade basica que cabe a uma institui¢do de
ensino. Mas isto nos remeteria a uma outra discussio para além dos limites do trabalho atual.

O mais importante para nos € frizar que ndo julgamos o trabalhador. Apenas nos
defrontamos com um problema que ao ser estudado encontrou na qualificagio bésica um
impedimento para o crescimento tanto do individuo quanto da empresa. Desnecessario dizé-
lo: o que foi definido como habilidade bésica, leitura e escrita, ndo se encontra na natureza. Se
os individuos nfo sdo preparados para os desafios que a nova conjuntura impde, eles estaréo
perdidos para a sociedade que, em sua complexidade, oferece cada vez menos chance ao
individuo natural. Mas nfo basta a escolarizagdo formal. A que produz o analfabeto funcional
e apenas engorda as estatisticas que distorcem a nossa visdo da dura realidade que
enfrentamos.

Nio ¢ surpresa que o gerente, embora ciente das limitagdes da méo de obra, ndo esteja
capacitado para lidar com este problema. Um problema que o transcende na medida em que
suas causas remontam & formagéo de base do ensino de uma sociedade da qual ele também
faz parte. O que nos surpreendeu nesta pesquisa foi o seguinte: ao considerar plausivel a
suposi¢do de que a qualificagdo € um obstaculo ao desenvolvimento da empresa, descobrimos
que ela depende de habilidades basicas. Estas deveriam ser garantidas pela escolarizagdo.
Logo, dever-se-ia concluir, a escolarizagéo promove o desenvolvimento empresarial. Mas ndo
¢ o0 caso. Pelo contrario. Nem a escolarizagdo € a garantia que encontramos o trabalhador que
procuramos, bem como a auséncia dela ndo € a sentenga definitiva de que ndo o encontramos.

Embora a perspectiva adotada deste trabalho tenha sido, exclusivamente, a da
geréncia, uma coisa ¢ certa: a qualificagfio basica transformou-se em uma necessidade para a

integrag8o do individuo, para o progresso da empresa, € para a ordem social, a harmonia.
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ANEXO1

ROTEIRO DA ENTREVISTA

Data de Hoje:
Local:

1. Nome do Entrevistado:

2. Nome da empresa onde trabalha:

3. Local da sede da empresa:

Estado da Federagao onde se localiza a matriz da empresa.

4. Cargo ocupado:
Maior nivel de Educacéo:

Ocupacao:

5. Porte da empresa:
Micro-empresa: faturamento anual até R$ 1.200.000,00

Hora:

Pequena empresa: faturamento anual entre R$ 1.200.001,00 e R$ 10.500.000,00

6. Numero médio de funcionarios por més:

Média anual da quantidade de funcionarios por més da empresa.

7. Regido de atuagao:
Estados do Brasil onde a empresa presta servigos.
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Entrevista
l. Introducgao:

Enumere, na sua opinifo, quais sdo as trés maiores barreiras para o desenvolvimento
empresarial, no que tange a fatores externos & empresa, isto ¢, fatores sobre os quais a

empresa ndo tem geréncia.

Il. Qualificagao:

ILI Como vocé percebe a qualidade da qualificagdo da médo-de-obra operacional?

IL.IT Qual o grau de escolaridade exigido da médo-de-obra operacional?

IL.III Como a méo-de-obra operacional responde a utilizagdo das ferramentas tecnologias. E-
mail, Internet, uso de computadores, uso de maquinas de cddigo numérico?

ILIV Como a mdo-de-obra operacional responde a necessidade de se expressar de forma
escrita, através de relatorios, didrios de obra, listas de material, solicitagdes por e-mail?

IV Como a mé#o-de-obra operacional responde & necessidade de efetuar quantificacdo de
materiais para a obra?

I1.VI Como a méo-de-obra operacional responde a necessidade de ler plantas e diagramas?

lll. Contratagao:

III.I Vocé percebe dificuldade na contratagdo da méo-de-obra, no sentido de conseguir
pessoal adequado para ocupar os postos vagos?

HIII Como € o processo de recrutamento e selegdo?

IV. Treinamento:

IV.I A sua empresa tem programas de treinamento?

IV.II Qual € a sua percepcdo quanto aos resultados do treinamento da mao-de-obra?

V. Custo: (esta secdo de perguntas so6 foi feita no caso de ter existido a afirmagao

de que a oferta de mao-de-obra é desqualificada)

V.I Vocé acredita que pelo fato da oferta de mao-de-obra néo ter a qualificagdo desejada isso

causa um aumento do custo da mio-de-obra.?
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V.II Vocé acredita que os custos de recrutamento e sele¢éo também aumentam?

VI. Qualidade do servicgo:

VLI O que voceé diria da qualidade final dos servigos?
VIi. Diferencgas regionais: (esta seg¢éo de perguntas sé foi feita no caso da empresa

atuar em diferentes regides do pais)

VILI Vocé percebe diferenca na qualificagdo da méo-de-obra em diferentes regides do pais?
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