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INTRODUCAO

Em funcdo do cenério econdmico nacional do inicio dos anos
noventa, existia uma grande demanda por modificacbes na estrutura de
organizagdo do Estado. Em vista disto, um dos primeiros passos foi a
implementacdo do Programa Nacional de Desestatizacdo (PND), dadas as
condi¢cbes adversas pelas quais as empresas estatais passavam. Estas
empresas estavam operando com excesso de mao-de-obra, pagando
salarios acima da produtividade média, e conseqilentemente, tendo
prejuizos por causa da ma administracdo. Por outro lado, a economia
também se caracterizava por desequilibrios e desigual dades enormes, que
em primeira instancia, seriam acentuados ainda mais com o0 programa
implementado, pois a desestatizacdo traria fortes impactos sobre o nivel
de emprego. Assim, por causa destes fatores, era absolutamente

necessaria uma concentracdo de esforcos no sentido de minimizar as



futuras sequelas do programa, principalmente no mercado de trabalho,

onde estes quesitos eram mais evidentes.

Entre outras empresas estatais privatizadas pelo PND, foram
incluidas a Rede Ferroviaria Federal SA. e sua subsidiaria a Rede
Federal de Armazéns Gerais Ferroviarios SA., por ato do presidente da

Republica, através do decreto n° 473 de 10/03/92.

No periodo em que a empresa entrou no processo de
desestatizacéo, ela passava por um momento de déficits crescentes e uma
grande necessidade de restruturacdo institucional, operacional e de
manutencdo, que sO poderia ser obtida com sucesso caso houvesse uma
grande alteracdo na configuracdo do quadro de pessoal. Estas
caracteristicas eram verificadas em quase todas as Estatais que passavam
pelo mesmo processo, tornando inevitavel que a Unido tomasse frente de
um programa de restruturacdo que otimizasse 0 processo, minimizando o
custo social. Em dltima analise, o grande numero de demissdes
pressionariam de tal forma a taxa de desemprego, que 0 impacto
recessivo seria muito maior caso ndo fosse implementada uma politica

remediadora para os funcionérios publicos desligados.

Foi considerando todos estes fatores, que a Rede Ferroviaria

Federal SA. montou o Programa de Desligamento de Pessoal (PDP),



incluindo o incentivo a aposentadoria, ao desligamento voluntério, e por

fim, o desligamento incentivado.

Dando seguimento ao incentivo a aposentadoria’, o Programa de
Incentivo ao Desligamento (PID) foi iniciado em fins de 1995. Seu
processo foi todo baseado em experiéncias de outras empresas; além de
considerar o cenario do mercado de trabalho interno e externo a empresa
e a pesquisa de mercado encabecada pelo professor e pesquisador André
Urani?% de forma que o resultado final da desestatizacdo fosse o melhor

possivel.

Quanto ao cenario do mercado de trabalho externo a empresa,
podemos destacar que, de uma forma geral, as pessoas sdo caracterizadas
por um nivel de escolaridade muito baixo. Isto se deve pela falta de
qgualidade do ensino béasico, e consequente elitizacdo do nivel superior.
Mas, indo além deste problema, temos que, dadas as instituicdes do
mercado de trabalho que geram uma alta rotatividade da mé&o-de-obra,
existe muito pouco investimento em capital humano por parte das
empresas. Estas, por sua vez, acabam por dar retornos muito elevados
aos funcionérios que ja entram com um alto nivel de instrucdo. Por outro

lado os funcionarios que ndo conseguem boas condi¢cdes dentro deste

! O Programa de Incentivo & Aposentadoria incluia a facilitagdo do processo de
aposentadoria, além de auxilios financeiros.

2 André Urani é professor da FEA-UFRJ e pesquisador da DIPES-1PEA



mercado, acabam por se garantir como autbnomos ou em um mercado

informal, aumentando o nimero de empregados sem carteira assinada.

Outra caracteristica que poderia ser destacada € que o0s
funcionarios desligados de setores de alta tecnologia dificilmente deixam
de conseguir um novo emprego. Porém, geralmente recebendo uma
remuneragcdo menor, o0 que significa um empobrecimento destes

trabalhadores.

Estes seriam os problemas que os funcionarios que viessem a se
desligar sofreriam. E por outro lado, eles ainda teriam que conciliar os
seus perfis a este mercado de trabalho. A maioria dos funcionarios da
Rede também tinha um baixo grau de escolaridade, e se concentrava na
faixa de idade com maior dificuldade de entrar no mercado de trabalho
(de 36 a 45 anos). Somando-se a estas desvantagens, temos o fato de que
os funcionarios, na maior parte dos casos, incidiam em ocupacdes tipicas

do setor com longos anos de tempo de servigo.

Com estas informacfes, a expectativa para os funcionarios que se
desligassem era muito negativa. No entanto, com a folha de pagamentos
saturada como estava, era inevitavel que se desse sequéncia ao PDP. E a
forma politicamente correta, e até mesmo acreditada por alguns como
sendo a melhor para a empresa e para os funcionéarios, era o Plano de

Incentivo Voluntério.



O Plano estabelecia o pagamento, além das verbas rescisoérias
legais, de um incentivo financeiro que possibilitasse a abertura de um
negocio préprio ou uma aplicacdo financeira. Junto ao incentivo foi
oferecido um programa de treinamento e Retreinamento dos desligados.
Este programa objetivava poder aumentar a produtividade dos
funcionarios, de forma que eles pudessem ter uma melhor colocacdo no
mercado de trabalho formal externo a empresa. Este ficou conhecido

como SAT, Servico de Apoio Técnico.

Dentro do SAT existiam trés tipos de possibilidades. A primeira
era o Treinamento de Capacitacdo Técnica, que capacitaria os ex-
empregados em outras atividades, para ampliacdo de suas possibilidades
de entrada no mercado de trabalho. A Segunda era o Apoio a
Recolocacao Profissional, que seria uma espécie de orientacdo sobre o
retorno ao mercado de trabalho (outplacement). E por fim, existia
também o Apoio a Criacdo de Negocio Préprio, que daria orientacdo

acerca da criagdo e desenvolvimento de micro e pequenas empresas.

O Programa de Treinamento foi até certo ponto imposto aos
funcionarios que estavam se desligando, representando recebimento de
mais um salario no montante do incentivo: “Um salério do incentivo é
relativo a participacdo no Programa de Treinamento” (trecho do
Relatério da RFFSA feito para o Banco Mundial), a menos que fosse

justificada a sua néo participacdo. Isto ocorreu, entre outras razdes, por



ser esperado que o programa seria uma boa forma de minimizar o
impacto destes trabalhadores ao se depararem com as condi¢bes de

trabalho fora da empresa. No entanto, este resultado n&o foi observado.

Com o intuito de avaliar os resultados do PID, a RFFSA investiu
em uma pesquisa em torno da situacdo laboral dos trabalhadores
desligados. Tal pesquisa foi ministrada pelos professores e pesquisadores
do grupo de Economia do Trabalho do departamento de Economia da
PUC-Rio® , e teve a participacdo do Instituto de Pesquisa Datafolha no
trabalho de coleta de dados. Entre varios resultados obtidos, foi
constatada a existéncia de uma variacdo salarial menor para o0s
funcionarios participantes do treinamento, negando 0s objetivos do

programa descritos acima.

E baseado neste ponto de divergéncia que este trabalho vai se
desenvolver, tentando encontrar explicacbes plausiveis para este

fendbmeno.

Com isto, sera apresentado no capitulo 1 o trabalho base, que é o
primeiro relatério da pesquisa apresentada a Rede Ferroviéria, elaborada
pelos professores do grupo de Economia do Trabalho da PUC-Rio,
fornecendo as informacOes mais relevantes e apresentando o problema

que seré estudado. Em seguida, sera desenvolvido brevemente uma parte



do arcabouco teérico sobre o assunto, que servird como base para o

desenvolvimento do trabalho e suas conclusdes.

No capitulo seguinte serdo apresentados a metodologia e os dados
utilizados, de forma que o trabalho possa se desenvolver. E em
sequéncia, o capitulo 3 faz uma discussdo sobre os resultados
encontrados, discutindo suas causas e efeitos. No Ultimo capitulo é
tracado um paralelo entre o Programa oferecido pela RFFSA e outras
experiéncias semelhantes, no Brasil e em outros paises. Por fim, sera
apresentada a conclusdo, onde estdo apresentados o0s principais

resultados e suas possiveis implicacoes.

% Os professores do grupo de Economia do Trabalho da PUC-Rio responsaveis pela pesquisa
elaborada para a RFFSA foram o Edward J. Amadeo, José Méarcio Camargo e Gustavo M.
Gonzaga.



CAPITULO 1

ANTECEDENTES

Este capitulo € um conjunto de topicos fundamentais para o
desenvolvimento deste trabalho. Primeiro, sera apresentado sucintamente
parte do trabalho Projeto de Pesquisa da Situacdo Laboral dos
Empregados que Aderiram ao Plano de Incentivos ao Desligamento da
RFFSA, que foi desenvolvido pelos professores responsaveis pelo grupo
de Economia do Trabalho. Tal projeto visa fazer uma analise dos
caminhos tomados pelos ex-funcionarios da Rede Ferroviaria, que se

desligaram pelo PID.

Em seguida, sera apresentado um topico onde sdo considerados os
principais pontos teodricos para o desenvolvimento das regressdes e
andlises apresentadas tanto neste trabalho, como no trabalho utilizado

como base.



E importante ressaltar que este capitulo tem o intuito de criar uma
base mais soOlida para as possiveis conclusdes, e para um
desenvolvimento mais consistente em relacdo ao topico especifico do

Programa de Treinamento.

1.1 0 TRABALHO BASE!

Como foi dito na introducdo, existia uma certa necessidade de
avaliar o desenvolvimento do Plano de Incentivo ao Desligamento. Para
isto o grupo de Economia do Trabalho da PUC-Rio foi chamado para
analisar a situacdo dos funcionéarios desligados pelo Plano. Apds a
definicdo do projeto de pesquisa, sucederam-se varias outras etapas,

descritas abaixo.

Com ajuda do Instituto de Pesquisa Datafolha, foi realizada uma

pesquisa de campo entre os ex-funcionarios da empresa, englobando uma

! Todos os dados apresentados neste tépico foram retirados do Projeto de Pesquisa da
Situacdo Laboral dos Empregados que Aderiram ao Plano de Incentivos ao Desligamento
da RFFSA, desenvolvido pelo grupo de Economia do Trabalho do departamento de
Economia da PUC-Rio



12

amostra de 4117 trabalhadores (cerca de 77% do universo da pesquisa).A
escolha desta amostra procedeu-se de forma incidental, isto é, pela
capacidade de localizacdo destes trabalhadores (dado que muitos
dificilmente seriam localizados, por terem se desligado a um bom tempo

da empresa).

Uma vez determinada a amostra, foi aplicada a mesma um
qguestionario (por intermédio do Instituo de Pesquisa Datafolha),
elaborado previamente pelo grupo de pesquisa. Este questionario era
composto por 19 perguntas, que tinham o intuito direto de obter os dados
necessarios para o desenvolvimento da pesquisa. Ou seja, perguntas
referentes as caracteristicas da amostra (que seriam usadas como
variaveis explicativas) e referentes ao desempenho do trabalhador no
mercado de trabalho ap6s ter aderido ao Plano de Incentivo ao
Desligamento (que seriam utilizadas como varidveis dependentes).
Somando-se a estas, vinham as perguntas que diziam respeito as opinides

dos trabalhadores, que teriam influéncia nas analises posteriores.

Com acesso aos dados derivados dos questionarios aplicados aos
trabalhadores, dava-se inicio ao desenvolvimento operacional da
pesquisa. Comecando pela analise de graficos, foram sugeridas vérias
relagcbes entre as variaveis, além de uma série de constatacbes e

observacdes. Em sequéncia, com base na literatura sobre o assunto,
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foram rodadas quatro regressdes que tentariam comprovar as relacdes
sugeridas. Dentre as quatro, duas serdo apresentadas, por serem Uteis ao

desenvolvimento dos proximos capitul os.

Como podemos verificar com a tabela 1 do apéndice A, a
participacdo no Programa de Treinamento tem uma taxa de retorno
negativa para a determinacédo do salario atual dos ex-funcionérios. Isto,
em Ultima instancia, poderia significar que eles foram, de alguma forma,
“prejudicados” pelo Programa de Treinamento, mesmo este resultado néo

sendo esperado.

Na tabela seguinte, do mesmo apéndice, o resultado negativo é
também constatado para o retorno do treinamento sobre o salario do
primeiro emprego. E possivelmente isto ocorre pelo mesmo motivo que

no caso anterior.

Estas duas primeiras regressdes sdos as principais para o trabalho
que vai ser desenvolvido. E é importante destacar nelas o coeficiente
encontrado para a variavel part (variavel dummy para a participacdo no
Programa de Treinamento), que € o objeto de estudo. Sera atribuido a
mesma razao para o sinal do coeficiente em ambos os casos, 0 que

implicara em muitas vezes trabalhar apenas com uma delas, a primeira.

Como conclusdo geral desta primeira parte do trabalho temos que:

"podemos dizer que a educacéo e idade sdo as principais caracteristicas
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gue aumentam a empregabilidade dos trabalhadores que sairam da
RFFSA. Quanto mais educados e mais velhos, maior o salario, maior a
duracdo do emprego atual e menor o tempo que levaram para conseguir
um novo emprego no mercado. Por outro lado, ter participado de um
Programa de Treinamento fornecido pela Rede é um sinal negativo para
estes trabalhadores." (trecho do relatério referentes a primeira pesquisa
de campo). Conclusdes mais detalhadas foram tiradas em cada uma das
regressbes sobre as relacOes estabelecidas entre as variaveis. Mas néo
serdo destacadas aqui por nao apresentarem grande relevancia ao

trabalho que vai ser desenvolvido.

Os esforcos para explicar o fendmeno relativo ao treinamento no
Primeiro Relatério se concentraram na idéia de que ou o Programa de
Treinamento estaria prejudicando os trabalhadores no mercado de
trabalho, ou seriam os funcionarios mais propensos a uma queda salarial
gue participaram do Treinamento. Entre as duas opcgbes, a segunda

parece mais plausivel.?

2 Este trabalho foi desenvolvido em paralelo as outras etapas do Projetode Pesquisa da Situacéo Laboral
dos Empregados que Aderiram ao Plano de Incentivo ao Desligamento da RFFSA. Desta
forma, alguns dados que foram gerados, pela pesquisa, durante este periodo, assim como
outros resultados e conclusdes, ndo foram incluidos aqui.
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Todos os dados acima, inclusive as regressdes apresentadas foram
retirados do Projeto de Pesquisa da Situacdo Laboral dos Empregados
gue aderiram ao Plano de Incentivo ao Desligamento da RFFSA, na
andlise feita da primeira pesquisa de campo. Vale lembrar que ele foi
apresentado aqui de forma sintetizada e sem grandes compromissos com
os detalhes de cada uma das etapas e suas conclusfes, ja que a motivacao
qgue ele representa, para o trabalho em desenvolvimento, esta apenas na
guestdao do Programa de Treinamento oferecido pela RFFSA aos

trabalhadores.

1.2 ARCABOUCO TEORICO

A teoria econbmica dominante de determinacdo salarial € a teoria
do Capital Humano. Este desenvolvimento é devido as importantes
contribuicdes de Jacob Mincer, Theodore Schultz e Gary Becker. Mas
para alcancar a formulacdo desta teoria, antes foram necessarios 0s
estudos de muitos outros tedricos. Entre estes estudos estdo o de Adam

Smith, com sua teoria das diferencas equalizadoras, e até mesmo
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trabalhos de Sir William Petty, onde podemos apontar alguns insights

sobre a percepcéao de capital humano.

Por ordem Historica, passa-se agora uma breve nocdo da idéia de
Adam Smith e sua teoria das diferencas equalizadoras. Segundo ele, as
vantagens e desvantagens ndo monetarias variam muito entre o0s
diferentes trabalhos. Assim, no salario pago aos trabalhadores deveria
existir implicito o pagamento ou o desconto relativos as desvantagens
ou vantagens, respectivamente. Desta forma, as diferencas entre
diferentes tipos de trabalhos seriam equalizadas através de diferentes
salérios. Esta teoria tem sido utilizada para explicar em parte um namero

substancial de diferencas nos saléarios observados.

Estendendo a idéia de Adam Smith é possivel ver que as diferencas
equalizadoras no salario podem estar envolvendo implicagbes em
investimento em capital humano, como escolaridade e até o préprio
treinamento dentro do trabalho. E baseado nesta concepcdo que se

desenvolve a teoria do capital humano.

A escolaridade tem algumas implicacbes na teoria do capital
humano, que poderiam ser brevemente esbocadas em trés topicos. O
primeiro diz respeito ao lado da oferta, para o trabalhador passar menos
tempo se especializando, ele precisa ser recompensado com um tempo
maior de remuneracdo ao longo da vida. Por outro lado, o da demanda, a

producdo marginal dos trabalhadores deve crescer a medida que o seu
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nivel de escolaridade cresce, caso contrario os empregadores nao
pagariam salarios mais elevados aos mais escolados. E por fim, no
equilibrio competitivo de longo prazo a relacdo entre escolaridade e
tempo de remuneracdo ao longo da vida deve ser tal que, a demanda e a
oferta por trabalho sejam iguais e nenhum trabalhador gostaria de mudar

0 seu nivel de escolaridade.

Em contrapartida aos topicos sugeridos acima, os individuos vao
estar interessados em optar por um nivel de escolaridade que maximize a
sua renda em valor presente. Assim, eles estardo fazendo um balanco dos
custos e beneficios do investimento em escolaridade. No entanto, indo
além disto, imagine que alguns individuos tém mais facilidade em
investir em escolaridade do que outros, por serem mais habilitados. E a
estes individuos, sdo concedidas as condi¢cBes de investir de fato em
educacao, por exemplo, através de bolsas por desempenho académico ou
outras formas. Entdo, poderiamos concluir que as pessoas com mais
capacidade teriam grandes incentivos a acumular capital humano, de
forma que encontramos uma correlacdo positiva entre estas duas

caracteristicas.

Além da escolaridade formal como forma de acumular capital
humano, também podemos identificar um outro meio, o treinamento no
trabalho. Existem dois tipos de treinamentos no trabalho. Um é o geral,

onde o conhecimento gerado pode ser aplicado a qualquer outro posto de
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trabalho, e neste caso a firma ndo tem interesse em investir pois o capital
humano desenvolvido pertence ao funcionario, e ele pode aplica-lo em
outras empresas no futuro. Logo, o custo deste tipo de treinamento fica

com o proéprio trabalhador.

O outro tipo de treinamento é o especifico, em que tudo que for
aprendido, o funcionério s6 pode aplicar aquela empresa. De forma que,
saindo dela o conhecimento perde valor. Neste caso, 0 custo fica com a

empresa.

Capital humano também pode ser acumulado através de
experiéncias no local de trabalho, o que € uma forma de treinamento no
trabalho. Os incentivos para este tipo de investimento em capital humano
tende a declinar com a idade, pois os retornos vao ser decrescentes a
medida que o tempo de servico do trabalhador é menor. Outro ponto
relevante € que o capital humano também pode depreciar, em casos de
tempos afastados da profissdo, ou por n&o acompanhamento das

evolucdes tecnol dgicas.

A estrutura da teoria do capital humano garante uma forma
econométrica de se mensurar a taxa de retorno dos tipos de investimentos
descritos acima. A sua base foi desenvolvida por Jacob Mincer (1974),
embora varios outros estudiosos também dedicassem seus esforcos para o

mesmo fim.
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Uma das discussdes preliminares girava em torno da melhor
distribuicdo estatistica para ajustar os dados. A que prevaleceu na

literatura foi a distribuicédo log-normal, e a regressao usada é :

Inyi=f(s,x,z)+u , i=1..n

onde In y; € o logaritmo natural do salario ou da renda de cada
trabalhador, s; € o nivel de escolaridade, x; é o indice de estoque de
capital humano, e z; sdo todos os outros fatores que podem estar afetando

o salario (género, raca, regido geogréfica, etc...).

Entao, partindo da forma acima® temos:

InNY; =bg + bis + boX; + b3X;2 + u;

onde b; é a taxa de retorno da escolaridade, b, da experiéncia e bs da
experiéncia ao quadrado. Se esta funcdo de salario é cbncava na
experiéncia como sugere a teoria do capital humano (ela é crescente nos
primeiros anos e decrescente no final), b, deve ser positivo e bz deve ser

negativo.’

3 Os passos necesséarios para alcancar a fungdo 1.2 podem ser encontrados no livro Handbook
of Labor Economics, volume 1, de Richard Layard e Orley Ashenfelter.

“Vale ressaltar que geralmente utiliza-se idade como uma proxy da experiéncia
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Outras contribuicdes® foram feitas para o desenvolvimento desta
funcdo de determinacdo salarial, como com a inser¢cdo de dummies para

género, raca, etc. De uma forma geral, a especificacdo acima € bastante

semelhante a regressao utilizada no Trabalho Base.

5 As contribuicdes feitas visavam um aprimoramento da funcdo béasica apresentada, tais

contribui¢cdes ndo serdo especificadas aqui por ndo terem maior relevancia em relacdo ao
gue vai ser desenvolvido.



CAPITULO 2

DADOS e METODOLOGIA

Neste capitulo serdo apresentadas mais informacdes sobre o
Programa de Treinamento' e como estes dados serdo trabalhados para
chegar ao objetivo deste estudo — explicar o porque do coeficiente

negativo para o coeficiente da variavel de participacdo no treinamento.

Entre os fatores relevantes que estdo sendo considerados, existe o
fato de que apenas uma parcela muito pequena dos funcionarios, que se

desligaram da Rede no primeiro periodo de duracdo do Plano de

! Os dados sobre o Programa de Treinamento foram retirados do relatério elaborado pela
RRFSA para o Banco Mundial, que é um dos patrocinadores do PID.



Incentivos, participou do Programa de Treinamento - 648 participantes a
amostra de 4117 funcionarios® . Como podemos verificar no grafico 1 do

apéndice B.

Assim, casos particulares dos individuos participantes do programa
tém um peso relativo muito grande no grupo composto pelos funcionérios
gue fizeram o treinamento. Isto quer dizer que, por exemplo, um caso de
faléncia de um dos agentes que tenha aberto um negdcio préprio tera um
impacto muito grande no total, podendo provocar um Viés negativo.
Assim como este exemplo, existem outros como um funcionério que
resolveu mudar de atividade apds ter feito o treinamento podendo
melhorar ou piorar sua remuneracdo, ou um funcionario de baixa
escolaridade que tenha se beneficiado do treinamento, melhorando a sua
remuneracao esperada. Todos estes casos vao ter um papel importante no
valor médio, “jogando” tanto para cima (o programa tendo efeito
positivo, garantindo melhora salarial) quanto para baixo (caso contrério)
o resultado global dos efeitos da participacdo no programa de

treinamento.

Entdo, em consideracédo a este fato, foi feita uma analise separada
de cada caso, levando em conta algumas caracteristicas como o grau de

aproveitamento do treinamento pelo funcionario, o perfil dos

2 Todos os dados sobre o perfil da amostra sédo equivalentes a primeira pesquisa de campo,
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participantes, o fato do individuo ter mudado ou ndo de atividade, entre
outras informacdes. O importante é estabelecer os casos que levaram o

resultado final a ser negativo.

A primeira sugestdo para explicar este fenbmeno é que um grupo
muito maior de funcionérios se enquadrou nos casos de perda salarial -
basta agora tentar determinar que grupo é este e porque isto ocorreu.
Para isto, vamos considerar todas as informacdes disponiveis, destacadas

nas secoes

2.1 O PROGRAMA

Em funcéo da, j& sabida, necessidade de corte de pessoal, deu-se
inicio ao Programa de Desligamento Voluntario. Nele, englobou-se um
universo de 5334 funcionarios de diferentes cargos e categorias dentro
da empresa. A estes funcionarios foi oferecida a oportunidade de
participar de um Programa de Treinamento, visando uma preparacao

prévia para o mercado de trabal ho.

realizada de 06/02 a 20/02, e 02/03 a 06/03/98. Quantos aos dados gerados nas pesquisas de
campo posteriores, eles ainda ndo foram utilizados neste trabalho.
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Esta foi a base da criacdo do programa de treinamento. Como ja
foi dito, ele era composto por trés tipos de treinamentos diferentes, entre
0s quais os funcionéarios poderiam optar pela participacdo em pelo menos
um deles, ou até mesmo nos trés. A ndo participacdo implicava em uma
perda de parte do incentivo, isto é podemos dizer que existia um
incentivo monetério a participacdo no Treinamento. Estavam isentos da

perda todos aqueles que pudessem justificar a sua ndo participacao.

Segue-se a apresentacao de cada um dos tipos de treinamentos:

BN

1. Apoio & Recolocacdo (outplacement)® : visava identificar e
divulgar as oportunidades no mercado de trabalho, de acordo
com o perfil dos funcionarios e da regido onde ele mora.
Ajudando também na elaboracdo de curriculos, e assessorando
e acompanhando durante o processo de recolocagcdo. Caso 0s
funcionarios ndo estejam capacitados para entrar no mercado
de trabalho, eles deveriam antes se preparar com um

treinamento ou retreinamento;

2. Treinamento de Capacitacdo Técnica (Treinamento e
Retreinamento): uma vez constatada a necessidade de uma
melhor preparacdo para o mercado de trabalho, este programa

visava treinar, ou simplesmente, reciclar os desligados. Todos

3 O Programa de Outplacement ndo foi muito bem sucedido, pois n&o conseguiu a recolocacéo de nenhum dos
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0s participantes teriam a oportunidade de ou se iniciar em uma
nova atividade, ou se aprimorar na area em que ja vinha

atuando.

A especificacdo do treinamento ao qual o funcionario iria

inscrever-se deveria obedecer as restricoes estabelecidas pela:

P Andlise do mercado de trabalho regional, com énfase das

demandas e ofertas de trabalho

P Andlise da formacdo escolar dos desligados, seus

interesses pessoais, perfil profissional, etc.

(topicos retirados do relatério da RFFSA para o Banco Mundial);

3. Apoio a Criacdo do Nego6cio Proprio: em vista do fato de que
alguns funcionérios ja tinham um pequeno neg6cio, ou entdo
tinham poucas chances de entrar no mercado de trabalho (em
funcdo da idade, atividade anteriormente exercida,etc.); este
programa buscava auxiliar a criagdo e o desenvolvimento de
uma micro ou pequena empresa. Entre outras coisas
indentificando as oportunidades de cada ramo e introduzindo

0s interessados nas atividades empresariais.

Para estabelecer este formato para o Programa de Treinamento foi

elaborada uma pesquisa de mercado e uma andlise do perfil dos

funcionarios inscritos (dentro do universo considerado)
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funcionarios e dos 6rgaos envolvidos para o desenvolvimento do projeto.
Segundo André Urani, este projeto s6é poderia ser cumprido com a

integracdo das acdes de diferentes 6rgaos.

Assim teriamos que para que os ex-funcionarios tivessem o custo
do desemprego temporéario reduzido, seria necessario a disponibilizacao
do seguro desemprego e a utilizacdo do incentivo recebido. Para o
primeiro, os recursos seriam advindos do Ministério do Trabalho, do
FAT, e o segundo da prépria empresa. Em sequéncia, o trabalho de
outplacemente seria desempenhado pelo SINE (Sistema Nacional de
Empregos), com pesquisas de mercado e auxilio aos trabalhadores.
Também seria funcdo do SINE parte da elaboracdo dos cursos,
principalmente na determinacdo dos tipos de cursos. Os outros 6rgéos
envolvidos nesta etapa seriam o SENAC (Servico Nacional de
Aprendizado Comercial) e o SENAI (Servico Nacional de Aprendizado
Industrial), que agiriam regionalmente. E por fim, para aqueles que nao
se enquadrassem nos casos de outplacement ou treinamento e
retreinamento, entraria em cena o SEBRAE (Servico Nacional de Apoio a
Empresa) com cursos e auxilios aos interessados em abrir um negocio

préprio.

Para que este Programa fosse bem sucedido, seria necessario que o
RH tracasse o perfil dos trabalhadores o mais r4pido possivel. De forma

gue os dados pudessem ser repassados para 0s 6rgdos citados
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anteriormente, e estes pudessem se organizar melhor. No entanto, isto
nao ocorreu. Pois entre a determinacdo do projeto e a pratica do
programa transcorreu-se muito pouco tempo, entdo o Programa de
Treinamento nédo p6de ser bem organizado. Podemos entdo, apontar ai um
primeiro indicio do porqué o Treinamento n&o funcionou: por ma
administragéo (pelo menos para os primeiros a se desligarem da Rede

pelo Plano).

Outro agravante do Programa de Treinamento foi o fato de os
funcionarios, em muitos casos, terem se sentido pressionados a se
inscrever, dado o incentivo financeiro. Porém muitos dos inscritos s6
foram convocados para participar do treinamento muitos meses depois do
seu desligamento, em funcdo do problema de organizacdo citado
anteriormente. Com isto, o nivel de desisténcia foi enorme. Pode, entéo,
ser deduzido, que aceitaram de fato fazer o treinamento aqueles que néao
estavam muito bem posicionados no mercado de trabalho até o momento
de sua convocacao. E também por isso podemos o coeficiente da variavel

de participacdo negativo como sendo plausivel.

No relatério de marco de 1999 enviado ao Banco Mundial, entre os
ex-funcionarios inscritos no Programa, 68% desistiu fazé-lo. Isto mostra
como muitas pessoas perderam o interesse no treinamento, possivel mente

por ter conseguido se enquadrar bem no mercado de trabalho.
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2.2 PERFIL DOS PARTICIPANTES

A partir de agora torna-se necessario determinar quem eram 0S
participantes’ do Programa de Treinamento. Este passo é fundamental
para entendermos o perfil dos individuos em questdo, e assim, ter mais

base para a discusséao final.

O primeiro ponto em destaque é o fato de que os funcionarios que
participaram do Programa tinham um salario médio dentro da Rede mais
alto. Isto pode ser observado no gréafico 2 do apéndice B, onde
percebemos que a média do salario dos funcionarios participantes é
maior (média de R$ 1090,40, em contrapartida a R$ 918,50 dos néo
participantes). E além disto, 50% dos funcionarios ganhavam acima de

R$ 832,00.

Cerca de 30 % dos ex-funcionérios participantes do Programa de
Treinamento se concentravam em uma faixa de pagamentos entre R$
500,00 e R$ 700,00. Outros 35% recebiam acima de R$ 1000,00,
enquanto apenas 24 % dos ndo participantes também alcancavam esta

mesma faixa. Dos individuos desta faixa, 33% recebia mais de R$

44.0 perfil tracado para os participantes do Programa de Treinamento é baseado nos dados
da primeira pesquisa de campo. Todos os numeros citados dizem respeito apenas a esta
amostra, de onde podemos ter uma nocdo bastante esclarecedora do grupo estudado.
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2.100,00 entre os participantes, e entre os néo participantes apenas
14,4%. Com isto € possivel perceber que, de uma forma geral; os que

participaram do programa eram os funcionéarios melhor remunerados.

Pela teoria do Capital Humano, os funcionarios com maior
escolaridade devem ser os melhor remunerados. Invertendo o raciocinio,
aqueles que tém melhor remuneracdo seriam, entdo, aqueles com mais
anos de escolaridade. Analogamente, os trabalhadores que participaram
sdo, exatamente, 0os mais escolados. A proporcdo de funcionarios com
segundo grau (completo e incompleto) e nivel superior (completo e
incompleto) chega a quase 70 % dos participantes, e no outro grupo (dos
ndo participantes) estes funcionarios ndo ultrapassam a metade. Além
disto a propor¢cdo de funcionarios que procuraram o0 treinamento com
nivel superior também é maior (cerca de 6 %) em relacdo aos que néo
procuraram (cerca de 4 %).Isto pode ser melhor visualizado no grafico 3

do apéndice B.

Outro ponto relevante é quanto a idade, mas o diagndstico é que a
distribuicdo de idade entre os participantes e ndo participantes é muito
semelhante. A grande maioria se concentra na faixa de 36 a 50 anos. Dos

treinados, apenas 18 % esté abaixo desta faixa e 10 % acima.

Quanto a situacdo laboral, a maioria trabalha por conta proépria
com mais de 20 horas semanais. Em seguida, o outro maior grupo é

aquele dos donos do préprio negocio, e depois os funcionério por conta
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propria com menos de 20 horas semanais e 0os empregados com carteira
assinada. Também existe uma parcela de funcionarios sem carteira
assinada, e outra muito menor de funcionarios publicos. O importante
aqui € destacar que a distribuicdo entre os participantes mais uma vez

semelhante a dos ndo participantes.

No gréfico 4 do apéndice, destaca-se apenas o fato de que os
funcionarios por conta prépria com menos de 20 horas semanais tém um
peso relativo maior entre o0s participantes do que entre 0sS néo
participantes. A contrapartida disto, é que os funcionarios por conta
prépria com mais de 20 horas semanais e 0os donos do préprio negécio

tém um peso relativo maior entre 0s ndo participantes.

Entre estes funcionarios desligados, 88 % dos treinados tem
apenas um emprego atualmente, outros 11 % tem dois empregos e o
restante tem mais de trés, o que nao se diferencia muito dos néo
treinados. No entanto podemos destacar a diferenca em relacdo ao tempo
gue eles levaram para conseguir o emprego, 21% dos participantes
levaram mais de 8 meses, contra 15 % do outro grupo. Eles, do grupo em
guestéo, passaram a trabalhar em prestacéo de servicos (cerca de 40 %),
comércio (quase 30 %), transportes (5 %), e outras atividades com menor

sinificancia.

Até agora, consideramos as estatiticas referentes ao perfil dos

funcionarios. Mas existem outros dados relevantes, os que dizem
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respeito as opinidées dos mesmos. Assim, vale levantar a avaliacdo do
Programa de Treinamento pelos agentes participantes. Para a maioria
(56%) o treinamento n&o foi util, mas de uma forma geral ele foi bem
avaliado, recebendo em 25% dos casos a nota maxima. A distribuicao

das notas pode ser observada no grafico5 do apéndice.

Mais detalhes sobre a avaliacdo e o perfil dos funcionarios serédo

apresentados na interpretacdo dos resultados.

2.3 METODOLOGIA

A metodologia a ser utilizada ser4 baseada nas regressdes
apresentadas pelo trabalho base (Projeto de Pesquisa da Situacao
Laboral dos Empregados que Aderiram ao Plano de Incentivos ao
Desligamento da RFFSA desenvolvido pelos professores responsaveis

pelo grupo de Economia do Trabalho da PUC-Ri0).

A sugestdo para o procedimento da investigacdo é a desagregacao
dos dados. Isto objetiva investigar a capacidade de modificacdo dos

resultados para os grupos com diferentes caracteristicas. Isto &, verificar
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se a participacdo no programa de treinamento teve diferentes influéncias,
ou simplesmente resultados dessemelhantes, para grupos distintos (com

distincdo em idade, nivel de escolaridade, regido administrativa, etc).

Este processo vai ser feito através do uso de variaveis dummies,
gue teriam o papel de separar o efeito de cada grupo. Assim, o
procedimento se daria com a criagdo de dummies para cada grupo
especifico, entrando sozinhos e interagindo com a variavel de
participacdo (que também €é uma dummy). Com isto, controla-se,
primeiro o efeito de pertencer a este grupo, e depois analisa-se o fato de

um agente deste grupo participar do treinamento.

O mesmo procedimento poderia ser desenvolvido com regressdes
por subgrupos. Desta forma seria possivel visualizar o efeito do
treinamento para cada grupo particular, pois os efeitos seréo separados.
Por exemplo, uma regressdo com apenas trabalhadores de escolaridade
baixa terd o coeficiente da variavel part relativo apenas a este grupo.No
entanto, existe uma perda significativa de graus de liberdade neste tipo

de metodologia.

As hipbéteses a serem testadas sdo relativas ao nivel de
escolaridade dos trabalhadores, o grau de aproveitamento do
treinamento, ao peso relativo da idade e seus efeitos sobre o
aprendizado, a regido e o setor em que os funcionarios optaram por

trabal har.



CAPITULO 3

RESULTADOS

Este capitulo pretende considerar varias hipoteses possiveis e
testd-las com a metodologia sugerida na sessao anterior. Tais hipbtese
tém fundamentos, ndo s6 na teoria econ6mica, como também nos dados

apresentados ao longo deste trabal ho.

Segundo a teoria econbmica, deveriamos esperar que O0S
trabalhadores mais capacitados fossem os melhor remunerados. Pois, uma
vez que a remuneracdo dos trabalhadores € relativa a sua capacidade
produtiva, e o grau instrucdo é positivamente correlacionado com
produtividade dos individuos, entdo, logicamente, os salarios mais altos
deveriam ser concedidos a individuos mais instruidos. Como ja foi visto,
a acumulacéo de capital humano pode ser desenvolvida de duas formas,
tanto pela escolaridade em si, como por treinamentos. Assim,
considerando o Programa de Treinamento, deveriamos esperar que 0S
funcionarios participantes tivessem um aumento na sua capacidade
produtiva, o que em JUultima instancia representaria uma trajetéria

ascendente dos seus salarios/renda. No entanto, o treinamento ndo teve

exatamente este resultado final. Pois foi diagnosticado uma taxa de
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retorno global negativa para o Programa de Treinamento.

Como tinha sido apresentado na secdo 2.2, os ex-funcionarios que
fizeram o treinamento tinham média salarial mais alta. Porém, apds
sairem da Rede, este quadro mudou. O mesmo grupo €, agora, apontado
com uma média salarial mais baixa em relacdo aos ex-funcionarios que
nao fizeram o treinamento. Além disto, seus salarios tiveram uma queda
de quase 320%, enquanto que para os funcionarios nao participantes a

gueda foi de cerca de 260 %.

De certo, em média, todos tiveram queda salarial. Mas o curioso é
porque os funcionérios que fizeram o treinamento tiveram uma queda
maior. Uma hipétese, que foi sugerida anteriormente, esta queda
sensivelmente maior s6 tenha ocorrido para um grupo especifico, mas
estes teriam um peso relativo alto na amostra ou estariam em maior
nimero. Entdo, o interesse se volta para a descoberta de quem ¢é este
grupo, e por que o Programa funciona desta forma para ele. Vérias
sugestdes poderiam ser levantadas, uma vez que estamos trabalhando
com uma amostra bastante heterogénea, de forma que a teoria possa ser
aplicada a um grupo, e a outro exista alguma explicacao plausivel para o

comportamento viesado.
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3.1 RETORNO DO TREINAMENTO

s

A primeira hipétese a ser testada é quanto ao grau de
aproveitamento do treinamento pelos individuos. A razdo para comecar
por esta hipotese é bastante simples, pois o principal fator a ser afetado
pela participacdo no Programa de Treinamento é o curriculo do
trabalhador. E seria natural acreditar que, uma vez aprimorado o
curriculo, algum impacto sobre a produtividade seria diagnosticado.
Entdo, os participantes do Programa sO teriam retornos positivos do
Treinamento caso pudessem apresentar ganho de produtividade apds o
término do mesmo. Isto é, pelo menos parte do aprendizado teria que, de
certa forma, ser empregado na vida profissional do individuo, ou seja,

dotado de alguma utilidade.

Mas como foi identificado no capitulo anterior, para a grande
maioria dos ex-funcionéarios, o programa nao foi atil. Isto quer dizer que
o conhecimento gerado pelo treinamento ndo poéde ser empregado na vida
profissional destes trabalhadores. Logo, ndo pode ter significado um
aumento de produtividade. Porém, isto implicaria em retorno nulo, e néo,

negativo.

A resposta para o problema acima talvez possa ser encontrada

através da andlise dos diferentes perfis, e como cada um deles avaliou o



36

programa — indentificando o grau de aproveitamento dos mesmos.

3.1.1 Por Escolaridade

Neste ponto poderiamos levantar duas sugestdes. A primeira seria
gue quanto maior o nivel de escolaridade maior seria a capacidade de
aproveitamento dos beneficios do treinamento. Conseqiientemente, o
retorno esperado seria maior a medida que o nivel de escolaridade
crescesse. Assim, para os funcionarios com menor escolaridade o retorno
seria muito pequeno, fazendo apenas com que este trabalhador se iludisse
com a sua possivel capacidade adquirida com o treinamento. Isto levaria
0 mesmo a uma perda de tempo, a fim de encontrar um emprego numa
area em que ele ndo fosse habilitado. Este tempo perdido faria com que

ele ficasse “defasado” na sua area original.

Ao analisar o grafico 6, pode-se apontar uma certa diferenca entre
as avaliacbes do Treinamento feitas pelos grupos com escolaridade
distintas. Os individuos com escolaridade mais baixa foram os que deram

notas mais altas para o Programa.
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Entdo, a primeira hipotese é derrubada com o fato citado
anteriormente, que os funcionarios que melhor avaliaram o programa
foram os funcionarios de escolaridade mais baixa (mais de 30% atribuiu
a nota maxima). Além disto, embora para mais de 50%, o treinamento
nao tenha sido util, a porcentagem de trabalhadores que se beneficiaram
com o treinamento foi maior entre os de escolaridade média para baixa

do que entre os de escolaridade alta.

A segunda hip6tese seria de que os funcionarios de baixa
escolaridade teriam de fato absorvido algum conhecimento, se
beneficiando do Programa de Treinamento. Enquanto que, o0s
funcionarios de maior escolaridade, que tinham cargos mais altos na
Rede, passaram ao longo do tempo por um processo de “depreciacdo” da
sua capacidade produtiva. E isto ocorreu por eles ndo terem se atualizado
(reciclado) ao longo do tempo, em funcdo da crenca na estabilidade do
servico publico. Estes funcionarios viram no programa de treinamento,
entdo, uma chance de reciclar- se. Porém, o treinamento ndo supriu estas
expectativas, em vista da ma avaliacdo do programa por estes individuos.
Entdo, estes funcionarios, embora com alto nivel de escolaridade,
entraram em desvantagem no mercado de trabalho (com menor poder de

barganha).

Esta segunda hipétese parece bastante razoavel ao constatarmos a

regressdo abaixo. Tal regressdo tem basicamente o mesmo formato da
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apresentada na tabela 1 do apéndice A, apresentando como variavel
dependente o logaritmo do salario atual. O intuito desta regressao é
estudar os diferentes efeitos do programa de treinamento para 0s
diversos niveis de escolaridade. Desta forma, a escolaridade entra nesta

regressdo sob a forma de dummies, seguindo a seguinte regra:

escl representa o grupo de menor escolaridade (menos de 5 anos
de estudo);

esc2 representa o grupo de média escolaridade (entre 5 e 10 anos
de estudo);

esc3 representa 0 grupo de maior escolaridade (mais de 10 anos
de estudo).

E a variavel participacdo é multiplicada por estas dummies, de

maneira que a analise possa ser efetuada.

s

A variavel partl é igual a multiplicacdo da variavel part pela
dummy de escolaridade mais baixa. Isto quer dizer que o coeficiente
deste regressor nos diz o montante em que a renda varia uma vez que 0
individuo faca parte do grupo de menor escolaridade e tenha participado
do treinamento. O mesmo raciocinio se segue para a variavel part2 com
uma dummy de escolaridade média, e para a variavel part3 com uma

dummy de escolaridade alta.
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Variable Coeff Std Error T-Stat Signif
1, ESC1 5,6734 0,6991 8,1148 0,0000
2, ESC2 5,9488 0,6983 8,5187 0,0000
3, ESC3 6,4407 0,6912 9,3180 0,0000
4, IDADE 0,0328 0,0324 1,0130 0,3112
5, IDADEQ -0,0004 0,0004 -1,0839 0,2786
6, SEXO 0,3009 0,0760 3,9617 0,0001
7, PART1 0,2040 0,2258 0,9035 0,3664
8, PART?2 -0,0477 0,0985 -0,4844 0,6282
9, PART3 -0,2315 0,0688 -3,3629 0,0008
10, MATIVAT -0,2534 0,0518 -4,8887 0,0000
11, SA1 -0,1354 0,0701 -1,9324 0,0535
12, SA2 -0,2375 0,0758 -3,1327 0,0018
13, SA3 0,1262 0,0918 1,3755 0,1692
14, SA4 -0,1357 0,0989 -1,3711 0,1705
15, SA5 -0,1566 0,1025 -1,5272 0,1269
16, SA6 -0,4372 0,1409 -3,1029 0,0019
17, R2 -0,3437 0,1828 -1,8804 0,0602
18, R3 -0,2444 0,1764 -1,3855 0,1661
19, R4 -0,5322 0,1796 -2,9627 0,0031
20, R5 -0,6756 0,1864 -3,6238 0,0003
21, R6 -0,6397 0,1945 -3,2887 0,0010
22, DONO 0,3364 0,1204 2,7944 0,0053
23, CCART -0,2701 0,1146 -2,3575 0,0185
24, SCART -0,4636 0,1211 -3,8275 0,0001
25, CONTA -0,2418 0,1158 -2,0885 0,0369
26, DES1 0,0645 0,1952 0,3303 0,7412
27, DES2 0,1956 0,2240 0,8734 0,3826
28, DES3 0,0829 0,2153 0,3854 0,7000
R2 0,20
F 0,00

10 Plano de Desligamento Incentivado foi realizado por nao ter sido possivel alcancar o
nimero necessario de desligamentos com o PID. E embora ele pretendesse pagar apenas 80
% dos beneficios, isto foi decretado como sendo ilegal, fazendo com que a empresa tivesse

que pagar o mesmo montante que foi pago no PID.
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Para o coeficiente da variavel partl encontramos o sinal positivo,
isto é, existiria um incremento salarial para os individuos de menor
escolaridade. No entanto, ele s6 é aceito ao nivel de significancia de
aproximadamente 37%, o que é fora dos padrées normalmente usados.

Portanto, podemos considera-lo como nulo.

No coeficiente do regressor part2 encontramos sinal negativo e o
mesmo problema de significAncia, mas neste caso é mais acentuado.
Desta forma, também ndo podemos falar muito sobre este coeficiente,

pois ele ndo tem nenhum valor estatistico.

Por fim, o coeficiente da dltima variavel part também apresenta
um sinal negativo, mas desta vez é significativo. Isto de alguma forma
comprova a segunda sugestdo levantada, de que, na realidade, os mais
prejudicados foram os funcionéarios de alta escolaridade. E como eles sdo
numerosos, eles tem um peso grande no efeito global. E, talvez, por isto

o regressor da variavel part tenha um sinal negativo na regresséo geral.

3.1.2 Por Posicao na Ocupacéao

Inserindo maior complexidade na analise que estd sendo

desenvolvida, vao ser utilizados novos dados. Isto é nem todos os
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funcionarios que se desligaram da Rede optaram por um trabalho formal,
com carteira assinada (apenas cerca de 70 dos funcionarios que
participaram do Programa de Treinamento). Isto quer dizer que, alguns
funcionarios optaram pelo setor informal, sem carteira ou por conta
prépria (sem empregados), ou decidiram abrir um negécio préprio se

tornando um empregador.

Os casos analisados pelo problema da escolaridade se encaixam
dentro da perspectiva do mercado formal. Para analisar o que aconteceu
com os trabalhadores que escolheram ir para o mercado informal, virar
empregador ou trabalhar por conta prépria, foi desenvolvida uma outra
regressao. Nela tem-se o efeito da participacdo para cada tipo de posicéo

na ocupacao.
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Variable Coeff Std Error T-Stat Signif
1. ESCOLA 0,0948 0,0056 17,0401 0,0000
2. IDADE 0,0374 0,0314 1,1890 0,2346
3. IDADEQ -0,0005 0,0004 -1,2413 0,2147
4. SEXO 0,3646 0,0735 4,9629 0,0000
5. PART4 -0,0626 0,1110 -0,5643 0,5726
6. PARTS -0,0959 0,1396 -0,6871 0,4921
7. PART6 -0,2455 0,0798 -3,0766 0,0021
8. PART7 -0,2366 0,1266 -1,8689 0,0618
9. PARTS -0,1854 0,2691 -0,6889 0,4910
10. MATIVAT -0,2250 0,0504 -4,4676 0,0000
11. SA1 -0,1253 0,0678 -1,8467 0,0649
12. SA2 -0,1850 0,0736 -2,5146 0,0120
13. SA3 0,1760 0,0890 1,9777 0,0481
14. SA4 -0,1499 0,0957 -1,5658 0,1176
15. SA5 -0,3235 0,1004 -3,2229 0,0013
16. SA6 -0,3518 0,1355 -2,5956 0,0095
17. R2 -0,2889 0,1771 -1,6310 0,1031
18. R3 -0,1365 0,1714 -0,7963 0,4260
19. R4 -0,3830 0,1748 -2,1913 0,0286
20.R5 -0,5329 0,1811 -2,9420 0,0033
21. R6 -0,4893 0,1891 -2,5879 0,0097
22. CCART 4,6977 0,6754 6,9557 0,0000
23. SCART 45157 0,6831 6,6104 0,0000
24. CONTA 4,7403 0,6833 6,9369 0,0000
25. DONO 5,2495 0,6860 7,6523 0,0000
26. OUTRO 4,9028 0,6833 7,1755 0,0000
27. DES1 0,0176 0,1893 0,0928 0,9261
28. DES2 0,1281 0,2173 0,5896 0,5555
29. DES3 0,0314 0,2089 0,1503 0,8806

R2 0.30
F 0.00
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Para a regressao acima, foram utilizadas cinco dummies, cada uma
delas referindo-se a um tipo de posicdo na ocupacdo. Todas foram
articuladas a variavel de participacao da seguinte forma:

part4 é relativa aos funcionarios com carteira assinada que
participaram do treinamento;

part5 é relativa aos funcionarios sem carteira que participaram

do treinamento;

parté é relativa aos trabalhadores por conta prépria que

participaram do treinamento;

pat7 € relativa aos empregadores, donos do préprio negécio que
participaram do treinamento;

7

part8 €& relativa aos demais tipos de trabalhadores que

participaram do treinamento.

Os coeficientes de todos os regressores sao negativos, mas apenas
em parté e em part7 ? sao significativos. Entdo, podemos dizer que tanto
os trabalhadores por conta prépria como aqueles que abriram um negdécio
préprio tiveram um retorno negativo do treinamento. Para todos os

outros, o impacto do treinamento foi nulo.

Foi através da analise dos dados que diagnosticou-se alguns
salarios muito baixos. Na série de salario atual, alguns trabalhadores
acusaram receber entre R$20,00 e R$80,00 (muito abaixo da média).

Mas, 0 mais curioso € que a grande maioria deles tinha as mesmas
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caracteristicas: individuos do sexo masculino, com um alto nivel de
escolaridade, em idade na faixa de 40/50 anos — caracteristicas de um
possivel chefe de familia — e optou por trabalhar por conta prépria.
Como estes trabalhadores estdo muito abaixo da média, talvez eles sejam
os grandes responsaveis pelo coeficiente negativo da variavel part6 (e
também do efeito global). Pois, embora eles ndo sejam numerosos, eles
acabam tendo um efeito grande por causa da sua dispersdo em relacao a

média.

Assim, recapitulando, os funcionarios que se desligaram da Rede e
se reempregaram, entraram em uma das posi¢cdes possiveis na ocupacao:
empregado regular com carteira assinada, sem carteira assinada, por
conta prépria, como empregador ou outro tipo. Os primeiros, no mercado
formal, entram no caso sugerido quando foi discutida a questdo da
escolaridade, onde os beneficiados tinham sido os de menor grau de
instrucdo. Os segundos sdo, em grande maioria, 0S que ndo conseguiram
emprego no mercado formal (perdendo algum tempo procurando por este
tipo de trabalho), e acabaram entrando no mercado informal por falta de

opcao.

Ja os que resolveram abrir um negé6cio préprio e/ou trabalhar por
conta propria, o programa de treinamento seria apenas um dos muitos

fatores relevantes, ndo garantindo por si s6 o sucesso ou o fracasso do

2 Podemos dizer que esta variavel é fracamente significativa.
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negocio. Pois o desempenho desta atividade esta sujeita a varios fatores
da economia (como a taxa de juros, disponibilidade de crédito,
crescimento econdmico, entre outros), e ndo apenas a experiéncia do
individuo - isto que pode, de alguma forma, justificar o coeficiente

negativo dos coeficientes das variaveis part6 e part7.

Provavelmente, os agentes que abriram um nego6cio préprio e/ou
trabalham por conta prépria mudaram de atividade, passando a trabalhar
com prestacdo de servico e/ou comércio. Estas atividades econdmicas
foram as mais deterioradas com a conjuntura do pais. Além disto, ainda
pode existir um efeito sazonal, pois estes dados foram recolhidos no
inicio do ano de 1998, e possivelmente o salario apontado por eles é

relativo a este periodo.

3.1.3 Por Setor de Atividade

Desta forma, partindo do que ja vinha sendo feito, o estudo agora
se volta para os diversos setores em que os ex-funcionarios entraram. O
objetivo é verificar o retorno do treinamento em cada setor diferente, e

para isto, uma nova regressdo € apresentada. Nela, segue-se a mesma

I6gica para a formacédo das variaveis part ( de 9 a 15).
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Variavel Dependente : Logaritmo do salario Atual

Variable Coeff Std Error T-Stat Signif
1. ESCOLA 0,0945 0,0055 17,0347 0,0000
2. IDADE 0,0352 0,0313 1,1244 0,2610
3. IDADEQ -0,0004 0,0004 -1,1765 0,2396
4. SEXO 0,3711 0,0734 5,0541 0,0000
5. PART9 -0,1942 0,0807 -2,4080 0,0161
6. PART10 -0,3682 0,1042 -3,5331 0,0004
7. PART11 0,3517 0,2168 1,6219 0,1050
8. PART12 -0,0486 0,2097 -0,2318 0,8168
9. PART13 0,1791 0,2123 0,8437 0,3990
10. PART14 0,0167 0,4275 0,0392 0,9688
11. PART15 -0,2641 0,1420 -1,8601 0,0630
12. MATIVAT -0,2244 0,0502 -4,4694 0,0000
13. SA1 4,8531 0,6841 7,0945 0,0000
14. SA2 4,8189 0,6834 7,0512 0,0000
15. SA3 5,0962 0,6863 7,4253 0,0000
16. SA4 4,8053 0,6904 6,9601 0,0000
17. SA5 4,6028 0,6871 6,6993 0,0000
18. SA6 4,6026 0,6932 6,6401 0,0000
19. SA7 4,9924 0,6812 7,3289 0,0000
20. R2 -0,3232 0,1769 -1,8273 0,0678
21. R3 -0,1515 0,1707 -0,8876 0,3749
22. R4 -0,3872 0,1741 -2,2234 0,0263
23.R5 -0,5672 0,1809 -3,1358 0,0017
24. R6 -0,4997 0,1886 -2,6489 0,0081
25. CCART -0,1924 0,1111 -1,7318 0,0835
26. SCART -0,3788 0,1174 -3,2260 0,0013
27. CONTA -0,1735 0,1120 -1,5485 0,1217
28. DONO 0,3395 0,1163 2,9191 0,0036
29. DES1 0,0100 0,1888 0,0530 0,9577
30. DES2 0,1004 0,2166 0,4636 0,6430
31. DES3 0,0093 0,2083 0,0445 0,9645

R2 0.30
F 0.00
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As novas variaveis incluidas estdo definidas como uma associacao

da variavel de participacao e os setores, onde:

. part9 é relativo ao setor de comércio;
.partl0 é relativo ao setor de servicos;
.partll é relativo ao setor de transportes;
.partl2 é relativo ao setor de servigos sociais;
.partl3 é relativo ao setor de construcao civil;
.partl4 é relativo ao setor de agricultura;

.partl5 é relativo aos outros setores.

Por causa da significancia dos coeficientes das variaveis partll,
partl2, partl3 e partl4, ndo podemos falar muito sobre suas estimativas.
Mas para as variaveis part9 e partl0, como ja foi dito acima, néo

poderiamos esperar outro resultado sendo um coeficiente negativo.

Com esta regressao €, de alguma forma, confirmada a hipotese
sugerida anteriormente. Aqueles trabalhadores que optaram por se
engajar no setor de comércio e de servicos, foram os mais prejudicados.

Isto se deve, principalmente, pela vulnerabilidade destes setores.
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3.1.5 Por Ano de Desligamento

Em consideracdo ao fato da falta de organizacdo do Programa,
podem ser sugeridas novas explicacdes. O Programa sO foi posto em
pratica algum tempo depois dos primeiros desligamentos. Entdo, temos
gue os primeiros a se desligarem da Rede levaram mais tempo,
proporcionalmente, para serem convocados. De acordo com o tépico 2.1
do capitulo 2 (O Programa), o numero de desistentes foi enorme, e
possivelmente a desisténcia se deve a um bom enquadramento no

mercado de trabalho.

Assim, embora ndo existam dados sobre isto, podemos supor que o
nimero de desisténcia seja crescente em relacdo ao tempo de
desligamento. Isto é, para o funcionario que acabou de se desligar e foi
convocado para o treinamento, ele ainda pode estar interessado. Porém,
aquele que se desligou a muito tempo, e portanto, teve mais tempo de
encontrar um emprego dentro das suas expectativas, provavelmente tem

mais chances de ter perdido o interesse no treinamento.

Se a légica acima esta correta, entdo os funcionarios que haviam
se desligado a mais tempo e ainda continuavam interessados no

programa, eram justamente os que n&o tinham encontrado um emprego
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dentro das suas expectativas. Entdo, pelo tempo perdido buscando um
emprego ndo alcancado, o funcionério fica fadado a uma perda salarial
maior (acima da média dos funcionéarios desligados), dado que com esse

tempo ele fica defasado no mercado de trabalho.

Baseada nesta idéia foi rodada mais uma regressao separando 0s
efeitos do programa de treinamento para os diferentes periodos de
desligamento dos funcionarios. Nesta regregressao entram as variaveis

definidas abaixo:

partlé : dummy referente aos desligados em jan/95 a dez/95
interagindo com a participacao;

partl7 : dummy referente aos desligados em jan/96 a jun/96
interagindo com a participacao;

partl8 : dummy referente aos desligados em jul/96 a out/96
interagindo com a participacao;

partl9 : dummy referente aos desligados em nov/96 a out/97
interagindo com a participacao;

Percebe-se que sdo mais significativas as variaveis que capturam
os efeitos do programa de treinamento para os desligados em 95 e em
meados de 96. Sendo que para os desligados em 95 o “retorno do
treinamento” é pior, tendo um coeficiente quase duas vezes maior. Isto
quer dizer que os funcionarios que se desligaram no primeiro ano foram

mais “prejudicados” em relacdo aos que se desligaram em 96.
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Variavel Dependente : Logaritmo do salério Atual

Variable Coeff Std Error T-Stat Signif
1. ESCOLA 0,0948 0,0056 17,0322 0,0000
2. IDADE 0,0410 0,0313 1,3068 0,1914
3. IDADEQ -0,0005 0,0004 -1,3478 0,1779
4. SEXO 0,3657 0,0734 4,9810 0,0000
5. PART1 -0,4277 0,1708 -2,5045 0,0124
6. PART2 -0,0626 0,0985 -0,6350 0,5255
7. PART3 -0,2283 0,0874 -2,6108 0,0091
8. PART4 -0,1519 0,1062 -1,4307 0,1527
9. MATIVAT -0,2221 0,0502 -4,4218 0,0000
10. SA1 -0,1246 0,0678 -1,8388 0,0661
11. SA2 -0,1811 0,0736 -2,4626 0,0139
12. SA3 0,1754 0,0890 1,9718 0,0488
13. SA4 -0,1500 0,0956 -1,5690 0,1168
14. SA5 -0,3163 0,1001 -3,1596 0,0016
15. SA6 -0,3540 0,1354 -2,6148 0,0090
16. R2 -0,2884 0,1770 -1,6296 0,1034
17.R3 -0,1428 0,1709 -0,8356 0,4035
18. R4 -0,3809 0,1745 -2,1824 0,0292
19. R5 -0,5317 0,1811 -2,9352 0,0034
20. R6 -0,5039 0,1887 -2,6703 0,0076
21. CCART -0,1755 0,1113 -1,5771 0,1149
22. SCART -0,3621 0,1176 -3,0791 0,0021
23. CONTA -0,1645 0,1123 -1,4652 0,1430
24. DONO 0,3460 0,1165 2,9689 0,0030
25. DES1 4,9248 0,6666 7,3876 0,0000
26. DES2 4,9217 0,6845 7,1901 0,0000
27. DES3 4,8525 0,6772 7,1654 0,0000
28. DESL4 4,8051 0,6823 7,0420 0,0000

R2 0,30
F 0,00
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Dada a significancia dos demais coeficientes, podemos considerar
nulos os impactos do treinamento na determinagdo salarial dos

participantes do treinamento.

Para aqueles desligados no ano de 95, eles tém 42% a mais de
perda que os que ndo participaram, o que é significativamente alto. Pode-
se, entdo, capturar quase toda a explicagdo do problema neste

diagnéstico.

Sabemos que os primeiros funcionarios a se desligarem da RFFSA
foram, seguindo a idéia de selecdo adversa, “os melhores funcionarios”
(ou pelo menos os com maior escolaridade). Nos anos seguintes, 1996 e
1997, continuaram a sair os funcionarios com uma meédia de escolaridade
alta (o que é uma caracteristica geral da RFFSA). No entanto, esta média
€ decrescente em relagdo ao ano de 95, como mostra o grafico 7 do

apéndice B.

Assim, temos que, os funcionarios que se desligaram em 95 eram
aqueles que, em funcao da sua escolaridade, apostavam que tinham boas
chances no mercado de trabalho. Mas muitos destes funcionéarios se
enquadram no problema de “depreciacdo” da sua capacidade produtiva ao

longo do tempo.

Provavelmente, eles passaram um certo periodo, erroneamente,
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tentando ofertar sua forca de trabalho em uma categoria que néo era
condizente com a realidade. E, justamente por isso, ndo foram bem
sucedidos. Logo, estes funcionéarios, por terem estimado de forma
viesada a sua produtividade, tiveram um custo extra - o de ficar defasado
no mercado de trabalho (muito tempo desempregado). E com isto
perderam o seu poder de barganha, tendo que se enquadrar, mais tarde,
da forma que lhes foi viavel. Possivelmente, ganhando salarios abaixo do

que deveriam de fato ganhar.

Isto explicaria porque os funcionarios desligados em 1995 tiveram
guedas maiores no salario. Pois os desligados em 95, por terem
escolaridade maior, tinham também expectativas mais elevadas. Mas
como o programa foi oferecido, proporcionalmente, mais tarde, sO
participaram aqueles que estavam muito insatisfeitos - por nédo terem

encontrado emprego desejados durante este periodo.

Ja em relacdo aos funcionarios desligados em meados de 1996,
existe um outro agravante incidindo sobre eles. Como foi descrito na
introducédo, o Plano de Incentivo ao Desligamento, foi sucedido pelo
Plano de Desligamento Incentivado! (PDI). Este, por sua vez, também
pagaria além das verbas rescisérias legais, um incentivo. No entanto,

este incentivo seria equivalente a 80 % do incentivo do PID? .

3 0 ajuste esperado para este tipo de regressdo gira em torno dos 25% - mesmo este valor
sendo tdo baixo - pois a determinacédo salarial esta sujeita a uma série de fatores subjetivos
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Os funcionéarios da empresa nao tinham conhecimento do PDI até
o desenrolar do ano de 96. Isto quer dizer que, até entdo ninguém havia
se sentido pressionado a aderir ao Plano de Incentivo ao Desligamento
Voluntério para fugir do Incentivado. Porém, quando o PDI se tornou de
conhecimento geral, alguns funcionarios, que ja apostavam que seriam
demitidos pelo PDI no futuro, aderiram impulsivamente ao PID, para

conseguir o maximo de beneficios possiveis.

Entdo, pode-se dizer que incidiu sobre os desligados neste periodo
uma pressao extra para aderir ao Plano. Estes trabalhadores agiram de
forma preciptada, ndo se preparando previamente. Por tudo isso, tiveram

dificuldades para reengressar no mercado, o que € bastante natural.

Outras regressdes poderiam ser apresentadas, como por exemplo
separando os efeitos por idade, ou regido administrativa, e outros. Mas
estas ndo obtiveram significancia que viabilizasse uma estensdao da
andlise. Entdo, apenas com os resultados apresentados serd conduzida
uma possivel especificacdo dos principais grupos prejudicados e porque

isto ocorre. Isto ser4 apresentado na conclusdo deste trabalho.

gue ndo podem ser inseridos na funcdo. Isto foi observado em todas as regressdes
apresentadas neste capitulo.



CAPITULO 4

OUTRAS EXPERIENCIAS

O encerramento deste trabalho sera feito através de um apanhado
geral de experiéncias similares a estudada aqui. Outros Programas de
Treinamento foram desenvolvidos, ndo sé no Brasil, como também em
diversos outros paises. Alguns deles serdo, agora, utilizados como

exemplo.

O objetivo deste capitulo é capturar a esséncia destas outras
experiéncias de retreinamento e, de alguma forma, articuld-las com o
resultado encontrado para o SAT. Mas, em momento algum esquecendo
as particularidades do Programa oferecido pela RFFSA. Nele incluiam-se
apenas trabalhadores que estavam se desligando do setor publico (grande

maioria), com escolaridade média muito alta, além de varios anos de



trabalho dentro da prépria Rede.

Existem algumas variaveis que podem ser afetadas com o
treinamento. Entre elas estdo a duracdo do desemprego, a duracdo média
das relacGes de trabalho e a produtividade. Estas, em ultima analise,
podem ser traduzidas na renda. Entdo, mesmo que em alguns casos
apresentados a seguir, o pesquisador nédo considere o impacto direto do
treinamento sobre a renda, ainda assim sera possivel fazer uma

comparacao com o treinamento concedido pela RFFSA.

Seguem-se, agora, pesquisas recentemente feitas no Brasil e em

outros paises.

4.1 Retreinamento no Brasil

Poucos exemplos de treinamento no Brasil podem ser explorados.
Isto ocorre, principalmente, por causa da falta de disponibilidade de
dados, e também, por nem sempre ser feita uma andlise real sobre o seu

desempenho. No entanto, no decorrer deste trabalho, estava sendo
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desenvolvido um plano de pesquisa em torno do PLANFOR' (Plano
Nacional de Qualificacdo Profissional), que sera utilizado aqui como

exemplo anico.

O PLANFOR é fruto de uma iniciativa da Secretaria de Formacao
Profissional do Ministério do Trabalho e do Emprego em parceria com as
Secretarias Estaduais. Assim como qualquer outro Plano de Treinamento
como este, ele identifica a necessidade de trabalhadores mais
gualificados na economia, principalmente em funcdo dos avancos
tecnolégicos e do estagio de desenvolvimento econdmico do presente
momento. Mais além, este projeto tem como objetivo a geracdo de renda

e de emprego.

Todos os pontos acima fazem com que o PLANFOR se aproxime
muito dos outros de Programas de Treinamento experimentados
anteriormente, porém, ele pretende se diferenciar em proposta. Este
Plano busca uma universalizacdo de oportunidades. Isto pode ser
traduzido como uma tentativa de estender as classes menos privilegiadas
a oportunidade de fazer um cursos profissionalizante e de ter colocacéao
no mercado de trabalho. Na realidade, ele se utiliza das experiéncias dos

outros programas para nao incidir em erros comuns.

! O periodo de duraggo do Plano néo é facilmente determinado, sendo entéo considerado aqui apenas os egressos em
97 e 98, que jaforam avaliados. Até mesmo porque, grande parte do Programa ndo ainda ndo foi avaliado.
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Ao compara-lo com o SAT em proposta, hotamos que as pretensdes
da Rede eram, por razbes O6bvias, muito menos ambiciosas e mais
restritas. Por outro lado, a formulacdo dos cursos oferecidos seguia a
mesma ldégica. A disponibilizacdo dos cursos ocorria em funcdo das
demandas de mercado, e ndo da oferta pré existente de recursos didaticos
(como geralmente é feito), além da percepcdo das necessidades dentro do

mercado de trabalho.

Os cursos ndao eram apenas direcionados para o setor formal,
também concedendo qualificacdo para o setor informal e para o setor
rural. Este é um ponto de feliz comparacdo, pois muitos cursos sao
coincidentes nos dois Programas, tanto no SAT quanto no PLANFOR.E
em ambos os casos foi necessaria a unido de diversas instituicbes para

viabilizar o projeto.

A implementacdo do PLANFOR é feita através das Secretarias
Estaduais, que sédo responsaveis pelos PEQs (Programas Estaduais de
Qualificacédo). Entéo, por mais que seja definida uma linha de andamento
especifica para o pais como um todo, podem surgir diferencas entre um

estado e outro (até mesmo no resultado final do Programa).

Em Barros et al. (1998), foi diagnosticado uma divergéncia entre
os resultados para Pernambuco e Mato Grosso. Para o primeiro Estado o
treinamento resultou em um beneficio de 8,8% na renda individual em

1998 (aceito ao nivel de significancia de 5%). Ja no Mato Grosso, no
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mesmo periodo, o beneficio foi de apenas 5,0%, mesmo assim, este
resultado n&o pode ser aceito para niveis de significancia normalmente
utilizados. Mais um resultado encontrado € que o treinameto ndo aumenta
a probabilidade de conseguir um emprego no Mato Grosso, dado que o
coeficiente encontrado nao é significativo. Novamente o resultado é
diferente para Pernambuco, onde o treinamento parece ter aumentado em

até 31% a probabilidade de se empregar

A explicacédo apresentada para as diferencas tado gritantes entre os
dois estados é o cenario politico e econdbmico divergente. Uma vez que
em Pernambuco o mercado de trabalho era caracterizado por uma taxa de
desemprego maior e uma menor remuneracao média, 0 programa acabou
mobilizando um puablico mais propenso a alcancar resultados mais
positivos. Somando-se a isto, existia uma forte pressdo politica, dada a
proximidade com as elei¢cdes e a necessidade aumentar a elegibilidade do
atual governo. O Governo do Estado do Mato Grosso néao passava pelo
mesmo tipo de ambicdo, por ter uma posi¢do muito mais confortavel em

relacdo ao periodo eleitoral.

Todos estes fatores servem para demonstrar que a eficiéncia do
PLANFOR *“est4 fundada em um equilibrio muito fragil. As Secretarias
de Estado responsaveis pela sua execucdo sO tém estimulo para operar de
forma eficiente em condi¢cbes muito especificas”. (trecho do artigo A

Eficiéncia do Plano Nacional de Qualificacdo Profissional como
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Instrumento de combate a Pobreza no Brasil: Os casos de Pernambuco e
Mato Grosso). Ou entdo, como foi encontrado para a RFFSA, o resultado

do treinamento estéa estritamente ligado ao publico participante.

A conclusdo da avaliacdo feita para o Ceard, publicada pela
Universidade Federal do Ceard, € que ocorreram mais ganhos subjetivos
do que préaticos do treinamento. Ou seja, os ganhos salariais foram

modestos, assim como a variagado na probabilidade de se reempregar.

Por outro lado, avaliacdo feita pelo CEDEPLAR (Centro de
Desenvolvimento e Planejamento Regional) para Minas Gerais concluiu-
se em um alerta. As Autoridades responsaveis pelo Plano deveriam
reavalia-lo, pois caso contrério, ele poderia ter um retorno altamente
insatisfatorio. Isto se deve, principalmente, aos resultados encontrados
para a obtencdo de emprego dos participantes, pois eram opostas as

metas sugeridas no inicio do programa.

As evidéncias indicadas pelas pesquisas acima, referentes ao
PLANFOR, mostram indicios de que o resultado final pode néo se afastar

muito do encontrado para a RFFSA.
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4.2 Retreinamento em Qutros Paises

Muitos paises reservam parte de seus recursos para Programas de
Treinamento. Assim é feito no Japdo, na Europa e nos EUA, que
destinam de 0,1 a 3% do seu PNB para estes programas. E, em muitas

vezes, eles nem sdo avaliados, exceto os articulados pelos americanos.

Alguns dos programas sdo destacados a seguir. Eles apresentam
diferentes resultados, e também sdo avaliados por técnicas
dessemelhantes. Por muitas vezes se confirma o resultado encontrado

para o Treinamento dos ex-funcinarios de RFFSA.

Dar e Gill (1998), em parte do seu trabalho, organizaram os
resultados de onze programas desenvolvidos nos EUA (3), na Suécia, na
Austrédlia (1), no Canada (1), na Franca (1) e na Dinamarca (1). Nestes
programas incluiam-se trabalhadores demitidos em massa, ou 0s que
perderam seus empregos por fechamento da planta. Em cada caso o

nimero de demitidos variava de 500 a 3000 trabalhadores.

Em todos estes treinamentos, o objetivo principal era dar
assisténcia aos trabalhadores. Isto decorre, principalmente, do fato da

economia se encontrar em um estado de altas, ou crescentes, taxas de
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desemprego. O que é um cenério muito familiar ao enfrentado pela Rede

Ferroviéaria.

Apesar das semelhancas, cada historia de treinamento apresentou
um desfecho particular, entre outros fatores, por causa da situacdo de
cada pais e do tipo de treinamento oferecido. Em Dar e Gill (1998) sao
apresentadas pesquisas de varios outros autores, entre eles esta Leight

(1992;1994), parte de seu trabalho é repassado a seguir:

Uma fabrica automobilistica australiana (ndo especificada) fechou
em 1984. A consequéncia imediata foi a demissdo de 445 trabalhadores.
Neste periodo a economia alcancara uma taxa de desemprego de 9%, e
durante os quatro anos anteriores, o0 emprego alcancou uma queda de 4%

no setor de manufaturados.

Por iniciativa governamental foi montado um Plano de
Treinamento, que se dividia em treinamento de motorista, e outros tipos
de cursos. Eles tinham duracdo, em média, de 19 semanas. Com isso,
aqueles que fizeram o treinamento de motorista apresentaram um
aumento na probabilidade de reempregar-se. Entretanto, entre os
participantes dos demais cursos, poucos conseguiram emprego. Além

disso, o impacto dos cursos mais longos foi negativo de uma forma geral.

N&o foi possivel fazer uma avaliacdo da relacdo custo eficiéncia,

por falta de dados. E um outro problema apresentado, diz respeito ao
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método utilizado, que acabou usando como grupo de controle aqueles
trabalhadores que também foram demitidos mas optaram por nao
participar do treinamento - o mesmo que é feito na pesquisa para a
RFFSA. Eles de alguma forma estdo influenciando no resultado
encontrado, e portanto ndo se pode estender a conclusdo para toda a
sociedade. Isto é, trata-se de um grupo com caracteristicas homogéneas,
gue ndo necessariamente sao similares ao resto da populacgéo. Entédo, se o
grupo de controle fosse uma amostra representativa da populacdo como

um todo, o resultado do treinamento podia ser diferente.

Leight também estudou um caso proximo a este, porém sucedido
nos EUA. Uma planta automobilistica, em Michigan, encerrou suas
atividades entre 1980 e 1983. Com isso, mais de 3000 trabalhadores
perderam seus postos de trabalho. Destes trabalhadores, expressiva
maioria era formada por homens com muita experiéncia e salarios meédios

extremamente altos.

Foi exatamente neste periodo que os EUA comecaram a se alarmar
com o problema do da queda do nivel de emprego. O numero de
desempregados chegava 9,5% da PEA americana. Isto fez com que

fossem ativadas politicas remediadoras, inclusive retreinamentos.

Os cursos de retreinamento oferecidos priorizaram as areas em que
a demanda por trabalho estava crescendo, com o objetivo adequar a

oferta e, portanto, equilibrar o mercado de trabalho. No entanto, os
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cursos nado tiveram resultados significativos no que diz respeito a
empregabilidade dos agentes. Ou seja, 0 programa nao aumentou a
probabilidade dos participantes se reempregarem. Indo mais além, ao
comparar o treinamento com o trabalho de JSA (Job Search Assistance),
percebemos que o segundo foi mais efetivo, conseguindo mais

recolocacdes, além de ter um custo muito menor.

Outro exemplo é o da Suécia, que durante os anos 80 e 90,
experimentou uma aceleracdo da sua taxa de desemprego. Para solucionar
0 problema, entre outras medidas, fez-se um Plano de Treinamento para o

publico de desempregados.

Através de véarias metodologias, concluiu-se que o Plano foi
perdendo eficiéncia ao longo do tempo (especialmente a partir do
momento em que a economia comecou a se deteriorar). Os trabalhadores
gue participaram tiveram maior dificuldade em encontrar emprego do que

0S que nao participaram.

Ainda na Suécia, cerca de trés anos antes, uma fabrica de polpa
fechou. Aos funcionarios demitidos também foram ofertados cursos de
treinamento. E mais uma vez, resultados negativos foram encontrados.
Isto €, o0s participantes tiveram perda salarial em relacdo aos nao

participantes. Nao existem dados sobre a probabilidade de se conseguir
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um emprego, e todos os beneficios que foram diagnosticados no

treinamento, ao serem testados, ndo foram significativos.?

Dar e Gill (1998), como ja foi citado, reuniram mais outros sete
trabalhos. Eles se divergem nas conclusdes finais, em alguns deles foi
até mesmo encontrado um resultado positivo (este € o caso da Franca e
do Canadd). No entanto, a concluséo geral do seu trabalho é que alguns
programas resultam em modestos ganhos na probabilidade de se

reempregar, mas as mudancgas no salario séo as vezes negativas.

Outras pesquisas em paises desenvolvidos acabam por fortalecer
este resultado. Estudos similares aos apresentados acima, tentando
estabelecer uma relagdo direta entre o conhecimento adquirido no
treinamento e incremento de salario, foram feitos por Brown (1989),
Lynch (1992), and Bishop (1994) para os EUA e Blanchflower e Lynch
(1994) para o Reino Unido. Os resultados também variaram, soé

encontrando retornos positivos para alguns tipos de curso.

Mais um estudo nesta area foi o de Jorn-Steffen Pischke (1996).
Usando dados do GSOEP ( German Socio Economic Panel) ele analisou
as conseqiéncias de treinamentos continuos na Alemanha entre 1986 e
1989. A primeira evidéncia encontrada foi de este tipo de treinamento é
na maior parte das vezes concedido a técnicos e burocratas, com alto

nivel de escolaridade, que sejam do setor de servi¢co ou da administracédo

2 Asduas tiltimas pesquisas apresentadas acima foram publicadas pela OECD (1991)



65

publica. Eles, na maior parte dos casos, ndo resultam em grandes ganhos

salariais significativos de curto prazo - principalmente para homens.

Um argumento que o autor se utiliza para garantir a ineficiéncia
dos treinamentos é que os agentes dificilmente estdo dispostos a custear
seus cursos. Isto é, se treinamentos comprovadamente garantissem um
retorno seguro, muitos trabalhadores estariam dispostos a bancar todo o
seu proprios aprendizado como forma de investimento. Obviamente, este
argumento ndo é suficientemente forte, pois ele pode ser contraposto
com aidéia do free rider (0 agente que ndo custeia seu curso porque sabe
gue uma iniciativa comum vai acabar financiando), pelo fato de muitas
vezes a empresa se apropriar do ganho de produtividade advindo do
treinamento, e também pelo problema de liquidez destes trabalhadores. A
ultima afirmativa ndo é vélida para a Alemanha, uma vez que 0s
individuos que recebem o treinamento, geralmente, tém salarios muito

altos.

Por fim, em Heckman (1997), € mostrado o resultado encontrado
pelo NJS (National JTPA Study) dos treinamento oferecidos pelo JTPA
(Job Training Partnership Act). Basicamente, a consequéncia dos cursos
foi de uma variagdo salarial negativa, estatisticamente significativa, para
os jovens do sexo masculino. Ja para as mulheres, na mesma faixa de
idade, o resultado foi insignificante. Isto levou a um corte de 80% da

verba da parte deste programa destinado aos jovens. No entanto, ao
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avaliar cuidadosamente estes resultados, a sua conclusdo foi de que os
homens jovens tiveram retornos negativos, porém nédo aceitos a niveis de
significancia normalmente usados, e que o estudo da NJS validou-se de

artificios estatisticos para gerar os primeiros dados apresentados.

Com tudo o que foi apresentado, percebe-se que os resultados de
treinamentos nos outros paises parecem apresentar o mesmo resultado
qgue no Brasil. Desta forma, torna-se possivel uma certa generalizacao

dos resultados encontrados.

4.3 Consideracdes Finais

A maioria dos resultados apresentados até aqui contrariam a
hipotese de que existe uma correlacdo positiva entre treinamento e
ganhos salariais ou aumento na probabilidade de reempregar-se. Esta
hipotese parecia fazer parte do senso comum, mas fragmentou-se com 0s
casos de treinamentos que obtiveram retornos negativamente

significativos.

Programas de Treinamento devem ser considerados com cautela,

pois seus retornos podem ser desfavoraveis. Dado que eles estdo, na
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maior parte das vezes, sendo eficientes apenas para um grupo restrito de
participantes, e tendo como efeito global um retorno negativo ou néo
significativo. Entdo, em ultima instancia, eles podem significar um

desperdicio de recursos publicos.

Portanto, uma politica de combate ao desemprego ndo pode basear-
se inteiramente em Planos de Treinamento. Mas, uma vez implementada
esta medida, deve-se definir ao certo o grupo alvo e a meta de
custo/eficiéncia que se pretende alcancar. E sem perder isto de vista, o
segundo passo fundamental é a adequacdo do aluno ao curso. Pois, por
muitas vezes, estes cursos falham por nédo garantirem aos alunos
conhecimento pratico, de forma que ndo sdo Uuteis na sua vida

profissional.



CONCLUSAO

Como é de conhecimento comum, os funcionarios do setor publico
tém salarios acima da média de mercado, e consequientemente, 0s
trabalhadores que saem deste setor se depararam com salarios mais
baixos do que recebiam anteriormente. Isto ndo foi estranho aos

funcionarios desligados da Rede pelo PID.

Entdo ja era esperada uma perda salarial para estes trabalhadores,
mesmo antes deles participarem do Programa de Treinamento. No
entanto, ndo era esperada uma perda salarial maior para os funcionérios

participantes do Treinamento, como ocorreu.

Para explicar o ocorrido varias hipbéteses foram levantadas e
testadas no penultimo capitulo, com base nos argumentos criados nos

capitulos anteriores. Entdo, em funcdo do que foi descrito até aqui,



podemos tracar o perfil dos trabalhadores que foram caracterizados por
perdas salariais maiores e participaram do programa, fazendo com que o

efeito global do retorno do treinamento fosse negativo.

Em primeiro lugar, sabemos que existia um numero expressivo de
participantes com nivel de escolaridade muito alto. Por outro lado, a
maior parte destes funcionarios avaliou de forma mais rigorosa o
programa. Com isto, ja era esperado que o retorno do treinamento fosse

menor para eles do que para os de menor escolaridade.

Além disto, também foi apresentado aqui que os funcionarios
desligados a mais tempo tiveram um retorno menor. Pode-se verificar
pelo grafico 7, que os grupos desligados em 95 e em meados de 96 sédo o0s
de escolaridade média mais alta. E apenas para estes grupos o
treinamento foi negativo e significativo. Isto parece indicar que eles sao
coincidentes, o grupo de alta escolaridade e desligado em 95 e meados de

96.

Com estas informa¢cdes em maos, podemos imaginar uma possivel
explicacdo para o fenbmeno. Os funcionarios que aderiram ao Plano,
entre outras razodes, fizeram isto porque esperavam se recolocar no
mercado sem grandes problemas. Porém, esta expectativa sé era valida
para alguns. Entdo, aqueles com alta escolaridade que acreditavam estar

num grupo com saléario de reserva mais alto, mas que na verdade nao
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pertenciam a este grupo, perderam muito tempo tentando ser absorvidos
pelo mercado em areas nas quais eles ndo eram habilitados. A razéo pela
gual eles esperavam pertencer a um grupo que nao era condizente com 0s
seus perfis, se deve, na maior parte dos casos, por eles nédo terem se
reciclado ao longo do tempo. Ou entdo, por eles terem superestimado
seus curriculos e o aprendizado pela experiéncia (dado que muitos

tinham muitos anos de servi¢co na Rede).

Independente da razdo da assimetria de informagdo entre as
empresas e os funcionarios na avaliacdo do tipo de funcionario que eles
eram, o resultado foi que os trabalhadores perderam algum tempo com
este erro. O custo, relativo a esta perda de tempo, foi que estes
funcionarios acabaram por se ver com seu poder de barganha no mercado
de trabalho minimizado. Desta forma, passado algum tempo, eles se
viram pressionados a entrar no mercado da forma que |Ihes foi possivel,

até mesmo abaixo do que lhes era viavel.

Assim, possivelmente o grupo que teve maiores perdas salariais foi
o dos descritos acima. E isto ocorreu principalmente para 0os que, nao
conseguindo se recolocar no mercado dentro da sua &rea de atuacéo
inicial, resolveu mudar de atividade, transferindo-se para o setor de
comércio e prestacao de servicos. Pois sdo mercados incertos, e muitas

vezes 0 sucesso esta além do controle do trabal hador.
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A posicdo que ele entrou na ocupacdo também foi um fator que
influenciou no desempenho do funcionario, mas o Programa de
Treinamento n&o foi nenhum dos determinantes neste sentido. O que nos
leva a acreditar que o resultado final de perdas ou ganho no salario
destes trabalhadores estava mais condicionado ao fato de que tipo de

funcionario ele era, do que pelo fato dele ter feito ou ndo o treinamento.

Infelizmente, ndo é possivel saber qual seria a real situacdo destes
trabalhadores caso nao tivessem participado. Existe a possibilidade de
que eles estivessem até mesmo pior. Portanto, os resultados ndo sé&o

absolutos para formular uma critica coerente aos planos de Treinamento.

Assim, como sintese, pode-se dizer que os funcionarios nao
tiveram de fato um retorno negativo do Programa de Treinamento. Mas
foram justamente os funcionarios condenados a uma perda salarial maior
(por varios fatores) que participaram do Programa. Isto quer dizer que,
na verdade, a variavel dummy de participacdo expressava se O
funcionario estava em um dos casos criticos. Até mesmo porque, por ele
estar em uma condicdo desfavoravel no mercado de trabalho houve um

incentivo para a participacao no Programa de Treinamento.

Pelo que foi visto sobre outros programas de treinamento, é
constatada a impossibilidade de se estabelecer uma regra geral sobre
efeitos de treinamentos. Para alguns grupos o treinamento pode ser

benéfico, assim como, para outros o resultado pode nem ser
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significativo. Entdo, conclui-se que o tratamento dado a estes programas
deve ser cada vez mais cauteloso, visando adequar bem o tipo de
programa ao grupo participante. Assim como, viabilizar pesquisas que
avaliem o treinamento durante todo o seu processo, podendo apontar suas

falhas antes da sua finalizagéo.
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APENDICE A

Primeiro segue-se a definicdo das variaveis e em seguida as

regressoes:

As variaveis utilizadas foram

1.

variaveis dependentes:

o salério atual do trabalhador;

o salario no primeiro emprego apos ter saido da RFFSA;
a duracao do emprego atual;

0 tempo decorrido entre o desligamento do trabalhador da

RFFSA e a obtencéo de seu primeiro emprego.

As duas ultimas ndo serdao expostas aqui

Variaveis explicativas:

escolaridade (escola);

idade (idade);

idade ao quadrado (idadeq);

sexo (sexo);

participacdo ou ndo no programa de treinamento (part);

se o trabalhador mudou ou ndo de atividade apds ter saido da

RFFSA (mativat);

setores de atividade onde os trabalhadores se reempregaram:

SAIl - servigos



SA2 - comércio

SA3 - transportes

SA4 - construcao civil

5A5 - servigos sociais

SAG6 - agricultura

SA7 - outros

(varidveis dummies)

regido administrativa onde trabalhavam

Regido Sul/Tubaréo

Regido Sudeste

Regi&o Centro/Leste

Regi&o Nordeste

Regido Oeste
(variaveis dummies, igual a 1 se o trabalhador estava empregado
na regido administrativa correspondente e igual a zero caso
contra rio - vale destacar que ndo existe uma variavel dummy
para a administracdo geral, o que significa que os coeficientes
das variaveis referentes as outras regides representam a
diferenca da variavel dependente em relacdo a Administracao

Geral).
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Tabela 1

75

Varidvel Dependente: Logaritmo do salério atual do trabalhador

Variavel Coeficiente |Erro Padréao Estatistica t|Significancia
Escolaridade 0,107 0,00581 19,17305 0,0000
|dade 0,061 0,03201 1,91556 0,0558
|dadeq - 0,001 0,00039 - 1,91672 0,0554
Sexo 0,412 0,00755 5,46381 0,0000
Part - 0,199 0,05462 - 3,64009 0,0003
M ativat - 0,196 0,05086 - 3,85896 0,0003
Sal 3,945 0,67054 5,88339 0,0000
SA2 3,994 0,67014 5,96000 0,0000
SA3 4,229 0,67251 6,28845 0,0000
SA4 3,877 0,67595 5,73572 0,0000
SA5 3,734 0,67656 5,51843 0,0000
SA6 3,765 0,68053 5,53195 0,0000
SA7 4,091 0,66761 6,12833 0,0000
R2 -0,288 0,09037 -3,18434 0,0015
R3 -0,098 0,08816 -1,11066 0,2669
R4 -0,276 0,08551 -3,22451 0,0013
R5 -0,537 0,09840 -5,46014 0,0000
R6 -0,371 0,10412 -3,56577 0,0004
R2 0,25

F 35,2521




Tabela 2
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Logaritmo do salario no primeiro emprego apos

ter saido da RFFSA

Variavel Coeficiente Erro Padréo Estatisticat |Significancia
Escolaridade | 0,103 0,00887 11,65173 0,0000
|dade 0,008 0,00492 1,71837 0,0861
ldadeq

Sexo 0,520 0,11874 4,37601 0,0000
Part -0,213 0,07810 -2.72350 0,0066
M ativat -0,125 0,07740 -1,62512 0,1045
Sal 4,381 0,30251 14,48299 0,0000
SA2 4,424 0,30569 14,47097 0,0000
SA3 4,796 0,30689 15,62631 0,0000
SA4 4,393 0,31231 14,06665 0,0000
SA5 4,255 0,35053 12,13789 0,0000
SA6 4,186 0,37879 11,05075 0,0000
SA7 4,625 0,30810 15,01247 0,0000
R2 -0,075 0,13304 -0,56633 0,5713
R3 -0,052 0,12925 -0,40557 0,6852
R4 -0,18 0,12209 -1,48284 0,1385
R5 0,195 0,14004 -1,39448 0,1636
R6 -0,169 0,14621 -1,15645 0,2479
R2 0,21

F 13,1023
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APENDICE B

GRAFICO 1

PARTICIPACAO EM ALGUM PROGRAMA DE TREINAMENTO
OFERECIDO PELA RFFSA
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GRAFICO 2

PERFIL DA AMOSTRA - SALARIO QUE RECEBIA NA RFFSA (EM R$)
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GRAFICO 3
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GRAFICO 5

NOTAS ATRIBUIDAS AO PROGRAMA DE TREINAMENTO
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GRAFICO 6
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GRAFICO 7
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ABREVIATURAS

FAT — Fundo de Amparo ao Trabalhador

GSOEP - German Socio Economic Panel

JSA - Job Search Assistance

JTPA - Job Training Partnership Act

NJS - National JTPA Study

PDI — Plano de Desligamento Incentivado

PDP — Programa de Desligamento de Pessoal

PIA — Plano de Incentivo a Aposentadoria

PID — Plano de Incentivo ao Desligamento

PLANFOR - Plano Nacional de Qualificacao Profissional
PND — Programa Nacional de Desestatizagéo

RFFSA — Rede Ferroviaria Federal SA.

RH — Recursos Humanos

SAT — Servico de Apoio Técnico

SEBRAE — Servico Nacional de Apoio a Empresa
SENAC — Servigo Nacional de Aprendizado Comercial
SENAI - Servigo Nacional de Aprendizado Industrial

SINE - Sistema Nacional de Empregos
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