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INTRODUCAO

Pretendemos apresentar aqui um breve resumo de alguns resultados da andlise dos
processos de aquisicdo e transmissdo de qualificacbes profissionais em dois contextos
organizacionais diferentes.

Este estudo parte de uma ideia-base que pode ser formulada da seguinte forma: tendo em
conta a heterogeneidade das tecnologias e dos modos de organizacéo do trabalho presentes
nas organizacdes de solidariedade social (duas CERCIS DO MINHO) e nas organizacGes
industriais (duas empresas TEXTEIS DO MINHO), sera possivel identificar os mecanismos
de qualificacdo responsaveis pela estrutura idéntica de perfis de qualificacdo aos dois
contextos organizacionais.

Este trabalho resultou da aplicagdo de um mesmo questionario a duas amostras (nédo
probabilisticas) intencionais e estratificada por grupos socio-profissionais directamente
relacionados com as finalidades das organizagdes: unidades de intervencédo directa a populacao
atendida (pessoas com deficiéncia mental) nas organizacdes de solidariedade social e do sector
produtivo nas organizagdes industriais. Por razbes de natureza pragmatica, foram escolhidas

estas organizacgdes dado constituirem objecto de estudo em projectos de investigagdo em curso.
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QUADRO 1

Caracterizacdo da amostra nas organizacgoes de solidariedade social

CARACTERISTICAS DOCENTES TECNICOS AUXILIARES MONITORES
PEDAGOGICO

Reparticdo por sexo:

- Masculino 1 2 2 8

- Feminino 17 3 3 8

Nivel etario médio 39 30 34 38
(em anos)

Nivel de escolaridade:

- Baixo (até 6 anos) - - - 7

- Médio (até 12 anos) 3 1 5 9

- Alto(+ de 12 anos) 15 4 - -

Nivel de antiguidade:

- Menos 5 anos 8 7 1 4

- Entre 6 a 10 anos 6 - 2 9

- Mais 10 anos 3 1 2 3

Contrato a termo - 2 2 5

QUADRO 2

Caracterizacdo da amostra nas organizacdes industriais

CARACTERISTICAS QUADROS CHEFIAS PROFISSIONAIS | ESPECIALIZADOS
INTERMEDIAS | QUALIFICADOS

Reparticéo por sexo:

- Masculino 10 18 22 15

- Feminino 3 - 9 16

Nivel etario médio 35 45 34 31
(em anos)

Nivel de escolaridade:

- Baixo (até 6 anos) - 9 17 25

- Médio (até 12 anos) - 2 9 6

- Alto (+ de 12 anos) 13 7 5 -

Nivel de antiguidade:

- Menos 10 anos 13 1 14 18

- Entre 10 a 30 anos 1 14 16 15

- Mais 30 anos - 1 1 1

Contrato a termo 3 - - -




PARA UMA OPERACIONALIZACAO DAS QUALIFICACOES

O continuo debate a que se assiste em torno do conceito de qualificacdo, ndo s6 podera ser
visto como prova de peso da sua centralidade, como também, permitiu que se tenha dado saltos
qualitativos no que se entende por qualificacBes. E possivel encontrar um acordo comum a
maioria dos autores, reflectindo uma preocupacdo ja presente em P. Naville, quando definiu a
qualificacdo como uma "relacao social complexa™ (Naville, 1956).

N&o cabendo aqui reflectir sobre as limitacdes e/ou equivocos presentes na utilizacdo da
nocdo de qualificacbes, convém desde ja identificar quais 0s sentidos que esta pode assumir.
Séo geralmente destacados trés acep¢des possiveis, desenvolvidas em torno das dimensdes do
conceito. A primeira, diz respeito ao entendimento de qualificacbes na sua dimensao
individual, isto é, um conjunto de capacidades e conhecimentos do trabalhador; a segunda,
reporta-se as exigéncias dos postos de trabalho e finalmente, a terceira, traduz a estrutura
hierarquica das classificacdes convencionais - dimensdo convencional.

Assim, parece-nos importante recusar a postura neoclassica, explicita na teoria do capital
humano”, que pressupde uma linearidade objectiva da qualificacdo, em funcéo do custo da sua
produtividade marginal, medida em anos de educacio e traduzida no respectivo salario. E esta
ligacdo, formacdo - qualificacdo - salario, transparente e inquestionavel pelos autores que se
reivindicam da respectiva teoria, que € posta em causa, bem como a analise privilegiadamente
centrada no ponto de vista do trabalhador, independente do seu posto de trabalho.

Também, a andlise das qualificacdes feita do ponto de vista do perfil dos postos de
trabalho, ou seja do lado da oferta do trabalho, tem sido caracterizada pela subalternidade dos
saberes técnico-sociais mobilizados pelos actores sociais.

Finalmente, perante a aparente facilidade na utilizacdo das categorias profissionais
estratificadas segundo niveis de qualificacdo, resultantes de negocia¢des colectivas entre 0s
parceiros sociais, poderiamos ver o problema da analise das qualificagbes resolvido. Mas

também aqui se registam dificuldades de certa forma intransponiveis, como por exemplo, na



natureza rigida das categorias profissionais, cujo conteddo ndo acompanha as evolugbes

registadas no tempo e na delicada questdo salarial aferida pelos niveis de qualificacéo.

PERFIS DE QUALIFICACOES: DIMENSOES DO CONCEITO

Tendo presente as principais dimensdes do conceito de qualificagcdes, importa apresentar o
modo como este foi por nos identificado e operacionalizado. O perfil de qualificacbes dai

resultante permitira aferir se estamos ou ndo perante 0s mesmos processos da sua formacao.

1. Dimenséo individual: as qualifica¢des transportadas

No que se refere as qualificacBes transportadas, tivemos em conta essencialmente o nivel
de escolaridade detido pelos inquiridos e/ou a experiéncia profissional adquirida nos empregos
anteriores. Os anos de estudo e os anos de experiéncia profissional passados, em especial no

mesmo ramo de actividade, determinam o seu nivel de qualificacdo individual.

QUADRO 3
Dimensao individual: as qualificacdes transportadas
ORGANIZACOES ORGANIZACOES
NIVEIS DE INDUSTRIAIS
SOLIDARIEDADE
SOCIAL
ESCOLARIDADE:
- Baixo (até 6 anos) 15% 54%
- Médio (até 12 anos) 41% 33%
- Alto (+ de 12 anos) 34% 12%
EXPERIENCIA PROFISSIONAL:
- Sem experiéncia 16% 16%
- Com experiéncia: 84% 84%
* mesmo ramo 86% 78%
* diferente ramo 14% 22%

E notéria uma relagdo inversa dos graus de escolaridade nos dois contextos

organizacionais. Tendencialmente, as organizacdes de solidariedade social recrutam



individuos com niveis médios ou altos de escolaridade enquanto as organizacdes industriais
estudadas mobilizam preferencialmente mdo-de-obra com niveis baixos de escolaridade.

Este critério permite estabelecer uma diferenciacdo clara entre os dois tipos de
organizagdes sociais.

No entanto, parece-nos que tal diferenca no processo de recrutamento resulta do
conteudo especifico das funcbes desempenhadas. Na realidade, a maior ou menor escolaridade
é apenas um critério formal/académico socialmente reconhecido como um valor que a priori
confere maiores ou menores qualificaces profissionais. Neste caso, sera precipitado proceder
a comparacdes entre niveis de escolaridade sem se ter em conta a natureza dos trabalhos
executados.

A estruturacdo do recrutamento tem em conta os niveis de escolaridade, no interior das
organizagOes? Sera que sdo tdo importantes como aparentam?

Com efeito, tudo se processa como se os individuos colocados no desempenho de um
cargo profissional anulassem as suas qualificacbes escolares. Assim, serd admissivel
considerar que tanto podem ser desqualificados um auxiliar pedagdégico como um operario
téxtil em principio de carreira.

Se atendéssemos apenas ao critério da escolaridade haveriam modos distintos de
aquisicdo das qualificacbes nos contextos em analise. Todavia, o critério da experiéncia
profissional permite verificar que a maior parte dos trabalhadores nos dois contextos
organizacionais transporta qualificacbes, medidas pela experiéncia adquirida noutros
empregos. Esta experiéncia é ainda mais relevante na medida em que para a maioria dos
trabalhadores foi adquirida em contextos organizacionais do mesmo ramo.

Mas, como vimos, sdo 0s conhecimentos transportados aquando da inserc¢ao profissional
que sdo preferidos pelos empregadores. Logo o critério individual atribuido pela habilitacéo

escolar resulta insuficiente para definir um perfil de qualificagéo profissional.



2. Dimensé&o do posto de trabalho: qualificacdes requeridas

As exigéncias ao nivel do posto de trabalho, permitem-nos definir as qualificacGes
requeridas no seio das organizacfes. Os niveis de conhecimento, a destreza manual e mental,
a responsabilidade e autonomia, constituem entre outros, atributos na definicdo do posto de
trabalho. A aprendizagem no local de trabalho surge aqui como fundamental para adquirir um
certo nivel de qualificacao.

Existem diferencas significativas quanto aos conteudos das funcdes exercidas pelos
trabalhadores, isto se neutralizarmos a importancia do grau de responsabilidade assumido em
primeiro lugar nos dois contextos estudados. Ora, parece-nos que o sentido atribuido pelos

inquiridos a responsabilidade ndo pode ser dissociado de uma representacdo desejavel do seu

trabalho.
QUADRO 4
Dimensao do posto de trabalho: qualificaces requeridas
ORGANIZACOES | ORGANIZACOES
NIVEIS DE INDUSTRIAIS
SOLIDARIEDADE
SOCIAL
CONTEUDO DO TRABALHO (posigdes relativas):
- Grau de aprendizagem 12 5a
- Grau de destreza manual 62 3
- Grau de destreza mental 3 7
- Grau de responsabilidade 12 12
- Grau de variedade 42 62
- Grau de autonomia 28 42
- Grau de controlo 62 58
- Grau de socializagio 52 28
LOCAL DE AQUISICAO (posicdes relativas):
- Ensino escolar 4a 42
- Ensino profissional 28 32
- Local de trabalho 12 12
- Auto-aprendizagem 3 28
- Familia 52 52
NATUREZA DOS CONHECIMENTOS UTILIZADOS
(posicdes relativas):
- Teobricos 42 32
- Trabalho em grupo 3 28
- Experiéncia profissional 12 12
- Rapidez 52 42
- Criatividade 28 52
MECANISMOS DE ADAPTACAO A MUDANCA:
- Aprendizagem no local de trabalho 57% 89%
- Cursos de formacdo profissional 53% 53%
- Nenhuns 5% 4%




Estas diferencas sdo compreensiveis tendo em conta que os objectos do trabalho sédo
radicalmente diferentes: prestacéo de servicos e producdo de bens materiais. Nas organizacoes
de solidariedade social, o contetido do trabalho pressupde graus elevados de aprendizagem,
autonomia e destreza mental, ao passo que nas organizacdes industriais, o contetdo de

trabalho € baseado em graus elevados de socializacdo e de destreza manual.

Os conhecimentos necessarios para o desempenho das funcGes definidas no interior de
cada organizacdo sdo adquiridos através da experiéncia profissional. Se pensarmos que 0s
trabalhadores das organizacbes de solidariedade social detém a priori uma qualificacdo
escolar elevada, seria compreensivel encontrar uma igual distincdo nos saberes tedricos
mobilizados. No entanto, a importancia dos saberes tedricos para esse contexto em particular,
ndo assume a correspondente importancia, sendo mesmo superados pela criatividade e pelo
trabalho em grupo.

A importancia realcada do local de trabalho como principal modo de adquirir os
conhecimentos em oposicdo a importancia da familia e do ensino escolar mostram que, por
um lado o local de trabalho é por exceléncia o espaco de aquisi¢do dos saberes profissionais e,
por outro lado, tanto a familia como a escola ndo constituem espagos de qualificacdo na
sociedade portuguesa actual.

O efeito de distingdo inicial com base na escolaridade, mais uma vez, é anulado pela
presenca do local de trabalho. E por isso que, apesar dos diferentes contetidos das tarefas
previstas nos dois contextos estudados, as modalidades de aquisicdo e de transmissdo dos
conhecimentos sdo semelhantes. O local de trabalho assume relevancia incontestavel em
qualquer situacdo na aquisicdo de novas qualificagdes profissionais. As alteragOes
provenientes das inovagdes tecnoldgicas e/ou organizacionais, dao preferéncia a qualificacbes
centradas em conhecimentos técnicos (72% para as organizacdes de solidariedade social e

78% para as organizagdes industriais).
3. Dimenséo convencional: qualificagdes formalizadas



As organizacgdes estruturam o0s seus postos de trabalho de acordo com as exigéncias da
producdo e com os principios de organizacdo do trabalho. Por sua vez, os postos organizam-se
dentro de uma estrutura hierarquica de niveis e aos quais correspondem salarios diferentes.
Aos niveis hierarquicos e as categorias salariais, correspondem desta forma as categorias de
qualificacdo convencional. O tipo da estrutura organizativa e 0s movimentos nas categorias de
qualificacdo dependem das relacGes de forca entre os parceiros sociais.

QUADRO 5
Dimensédo convencional: qualificacdes formalizadas

ORGANIZACOES | ORGANIZACOES
NIVEIS DE INDUSTRIAIS

SOLIDARIEDADE

SOCIAL

ANTIGUIDADE NA ORGANIZACAO: *
- N° médio dos anos de permanéncia 7 Anos 13 Anos
- Alta 16% 26%
- Média 44% 26%
- Baixa 40% 38%
NIVEL SALARIAL:
- Salario minimo - 9%
- DE 50 a 75 contos 5% 40%
- De 76 a 100 contos 41% 16%
- De 101 a 150 contos 34% 15%
- Mais de 150 contos 20% 20%
NIVEL DE QUALIFICACOES: **
- Alto 52% 14%
- Médio 11% 42%
- Baixo 36% 33%
- N° de categorias 4 6
MOBILIDADE PROFISSIONAL.:
- Com mobilidade 3% 45%
- Sem mobilidade 97% 55%
FORMAS IDENTIFICADAS DE  ASCENSAO
PROFISSIONAL:
- Antiguidade 35% 18%
- Experiéncia Profissional 93% 97%
- Habilitagdes escolares 47% 74%
- Cursos profissionais 73% 89%
- Dedicagdo a empresa 72% 80%
- Bom relacionamento com os chefes 7% 47%

*0s dados foram normalizados tendo em conta as idades das organizacgdes. Classes com intervalos de 5 anos
e de 10 anos, respectivamente.
**QOs niveis de qualificagdo foram agrupados em trés classes: "Alta" agrupa os quadros superiores e médios;
"Media" agrupa as chefias intermédias e os profissionais muito qualificados; "Baixa" agrupa os especializados.



O numero médio de anos de permanéncia dos individuos nas organizacdes tendo em
conta as idades destas é elevado. Mas, a mobilidade profissional ¢ muito baixa. E o custo das
qualificacdes centradas na dimensdo convencional e individual e ndo na dimensao do posto de
trabalho. Nas organizacdes de solidariedade social € mesmo inexistente, o que se explica pela
rigidez das carreiras instituidas. A mobilidade nas organizacdes de solidariedade social é
apenas salarial, na sua forma mais vulgar de mudancas de escaldes remuneratorios. Também,
para as organizacdes industriais, as carreiras estipuladas normalmente pelos CCT do sector,
sdo muito rigidas e escassas. No entanto, existe uma maior elasticidade nas praticas efectivas
no seio de cada empresa, 0 que permite explicar, alguns "trajectos-tipicos” do sector em causa,
como por exemplo, o de Aprendiz - ajudante de afinador - afinador - adjunto chefe de seccdo -
chefe de seccao.

A associacdo entre o nivel salarial e a escolaridade é forte e estatisticamente muito
significativa (p=.00000), como seria de esperar (0 teste estatistico utilizado V. Cramer € igual
0.547 e 0.352, respectivamente). As classificacdes convencionais sdo a base da politica
salarial, pelo que a légica das remuneracdes tem em conta as qualificaces individuais
escolares. Assim, nas organizacOes de solidariedade social temos 52% dos trabalhadores com
um nivel alto em oposi¢do com as organizac¢des industriais onde esse nivel é apenas 14%.

Tem sido realcado ao longo deste trabalho a importancia do factor da experiéncia
profissional nas modalidades de aquisicdo e transmissdo efectivas de qualificacdo, sem
contrapartidas objectiva nos niveis de qualificacdo definidos. As formas identificadas pelos
trabalhadores como mecanismos de ascensao profissional nos dois contextos, vao no sentido
da valorizacdo da experiéncia profissional (93%; 97%). No caso das organizacdes de
solidariedade social, ultrapassa largamente a valorizagdo das habilitacOes escolares (47%). A
antiguidade ndo surge muito valorizada, em especial nas organizagdes industriais. Facto este
curioso se pensarmos que as promogdes verificadas tém sido feitas na base de anos de servico
e, inclusive, a passagem dos escalBes. Ldgica que é contraditoria aos desejos e as aspiracdes

dos individuos com as praticas instituidas de mobilidade.



Permanece ainda como facto imutavel, se assim se pode dizer, a importancia da
antiguidade como forma de ascenséo, retirando qualquer espaco de reivindicacdo por parte dos
empregadores e dos trabalhadores a outras formas de promocdo pelas performances
individuais, como por exemplo, os cursos de formacdo profissional. Estes ainda que
relevantes como mecanismo de adaptagdo a mudanca, ndo sdo reconhecidos como
qualificacbes capazes de alteraram as posicdes dos trabalhadores. A flexibilizacdo das
carreiras profissionais, embora desejadas, ainda estdo por realizar.

Estes dados permitem-nos desde ja corroborar as grandes limitacbes encontradas na
utilizacdo do critério convencional das qualificacdes, enunciadas nos diversos estudos de caso

realizados investigadores portugueses (Rodrigues, 1988)

EM CONCLUSAO:

A analise das qualificacdes ndo pode ser pontual, ou entdo, circunscrita a uma das suas
dimens6es. Nos perfis detectados, esta presente o papel da experiéncia profissional e do local
de trabalho como responsaveis pela mobilizacdo dos saberes necessarios ao desempenho das
funcbes nos diferentes contextos organizacionais estudados.

Estes resultados permitem-nos deixar aqui algumas pistas de reflexdo: As novas
exigéncias em termos da tecnologia e da organizacdo do trabalho pressupfem como
indispensavel um elevado "capital humano™? Os perfis de qualificacdo resultam da légica das
préprias tecnologias, ou pelo contrario, resultam dos tipos dominantes de organizacéo social?

Apesar de em termos gerais, as varias técnicas possuirem em si constrangimentos
préprios como a flexibilidade e a natureza integrativa (se ndo aceitamos o determinismo
tecnoldgico, tal ndo implica, no entanto que se caia num determinismo social/cultural, por sua
vez), as suas escolhas obedecem a trajectos especificos de cada pais.

Particularmente em Portugal, as escolhas tém sido as que permitem manter a antiga
organizacdo do trabalho: as escolhas técnicas parecem resultar mais de opc¢Bes de natureza

social e mesmo econdmica (financeira) do que propriamente tecnolégica.

10



Perante este contexto, sera importante saber até que ponto se se consegue ultrapassar
todo um conjunto de l6gicas habituais e enraizadas de conceber e de agir, para se realizar uma
organizacdo qualificante, conseguida a partir de um sistema de formacdo adequado (e

orientacdo das modalidades educativas e profissionais).
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