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PROGRAMAS DE CAPACITACAO DAS MAIORES COMPANHIAS ABERTAS
BRASILEIRAS: Fatores Correlacionados e Categorizacao

1 INTRODUCAO

As organizacdes buscam estratégias que garantam a sua continuidade, ante o carater
instavel e desafiador dos mercados nacional e internacional. Isso posto, o gerenciamento do
capital humano constitui um dos potenciais fatores de sucesso de uma firma (Utrilla, Grande-
Torraleja, & Lorenzo, 2015), pois possibilita que a empresa otimize seus servigos € sua
producao, além de dirimir os conflitos internos e mitigar os problemas de agéncia.

Como apontam Campos, Santos ¢ Rodrigues (2014), o capital humano treinado para
atender as expectativas do mercado tornou-se um diferencial da empresa, devido a dificuldade
de ser copiado, imitado ou adaptado. Alguns estudiosos estrangeiros, como D’Aguillo (2012)
e Engelen, Gupta, Strenger e Brettel (2015), investigaram a relagdo entre as praticas de
desenvolvimento humano e o desempenho organizacional, por diferentes perspectivas.

Nesse cenario, o desafio atualmente imposto as organizagdes diz respeito ao eficaz e
continuo processo de desenvolvimento de competéncias e habilidades profissionais e a
construgdo de uma cultura continua de aprendizagem, em que o espago fisico ndo ¢ mais
condicdo sine qua non, dada a tecnologia atual (Giordano, Gongalvez, & Ribeiro, 2016).
Ademais, Buller ¢ McEvoy (1999) destacam que as atividades de treinamento e
desenvolvimento podem ajudar a melhorar vérios tipos de competéncia organizacional.

Operacionalmente, a gestao de pessoas busca fontes de vantagem competitiva de longo
prazo, a partir de uma abordagem estratégica de sua fun¢do, enfatizando o investimento em
capital humano, o envolvimento dos empregados e o alinhamento integrativo dos processos
de gestdo do trabalho com sistemas de recompensa baseados em beneficio mutuo (Silveira &
Maestro Filho, 2013). Nesse contexto, a exigéncia de qualificagdo e formacdo nao esta
voltada apenas para a aquisicdo de conhecimentos (saber) e habilidades (saber fazer), mas,
cada dia mais, para o desenvolvimento de competéncias (Giordano et al., 2016).

Nesta perspectiva, todos os processos que objetivam gerar ou geram qualquer
incentivo ao desenvolvimento do capital humano, como os programas de capacitagdo tratados
neste estudo, sdo considerados vantagens competitivas da organizacdao. Para os fins desta
pesquisa, ¢ considerado programa de capacitagdo o desenvolvimento sistemdatico de
conhecimentos, normas, conceitos ou atitudes que resulte em melhoria do desempenho,
tornando-se parte da aprendizagem e da mudanca organizacional, da avaliagdo do empregado
e do desenvolvimento de sua carreira (Tasca, Ensslin, & Ensslin, 2012).

Assim, ao levar em conta um conceito de programa de capacitagdo lato sensu, a
presente pesquisa apoia-se em um modelo especifico de aprendizagem organizacional, que
compreende treinamento, desenvolvimento humano, desenvolvimento por competéncia,
programas de educacdo permanente, capacitacdo, palestras, cursos, workshops, coaching,
mentoring e outras formas de transmissao de conhecimentos no ambito organizacional.

2 PROBLEMATICA E OBJETIVO

Embora treinamento e desenvolvimento tenham se revelado essenciais para a
sobrevivéncia e o crescimento organizacional, ainda ha poucos estudos com foco em questdes
sobre essas praticas de treinamento na América Latina (Pozas & Jauregui, 2012). Dentre essas
questdes, ressaltam-se duas que foram adotadas para conduzir este estudo: Que potenciais
fatores correlacionam-se com a implementacdo de programas de capacitacdo? Quais as
categorias dos programas de capacitagao desenvolvidos nas organizagdes?

Destarte, delineou-se como objetivo geral do estudo analisar fatores organizacionais
possivelmente correlacionados com a implementacdo dos programas de capacitagdo nas



maiores companhias abertas do Brasil. Adicionalmente, procurou-se agrupar os programas de
capacitagdo das empresas da amostra, distribuindo-se os por categoria e subcategoria.

Para tanto, a partir da aplicagdo da andlise de conteudo, foram identificados os
programas de capacitagdo evidenciados nos relatérios de sustentabilidade de 2015 e 2016,
padrao GRI (Global Reporting Initiative) das empresas da amostra, €, na sequéncia, a sua
categorizacdo. Os dados relativos aos fatores organizacionais considerados na pesquisa
especificamente voltados para a abordagem institucional e humana foram extraidos dos
formularios de referéncia e da base de dados Economadtica. Os programas de capacitagdo
implementados pelas empresas, de forma geral e por categoria, passaram por uma analise de
correlacdo com os fatores institucionais e humanos identificados.

Considerando-se que o sistema de gestdo de capital humano possui funcao estratégica
na empresa (Ceribeli, Pinto, & Melo, 2017; Oliveira, Estivalete, Andrade, & Costa, 2017), a
categorizagao dos programas de capacitacdo configura-se como uma eminente contribui¢ao
do estudo, somada a identificacdo de possiveis fatores relacionados com a sua implementacao,
haja vista que podem auxiliar na constru¢ao de uma tradicdo de pesquisa cumulativa nesse
campo. Em especial, os achados podem auxiliar as empresas a tomar decisdes acerca de seus
sistemas de gestao de pessoas, da divulgagdo voluntaria sobre programas de capacitacao, cujo
disclosure, mesmo sendo voluntario no Brasil, ¢ 1til para se avaliar a perspectiva futura da
empresa (Félix Junior, Miranda, Macedo, Lagioia, & Galvao, 2017).

3 SUPORTE TEORICO E DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES

Uma vez apresentado o contexto em que se inserem a pesquisa € a sua problematica, ¢
oportuno informar que foram consultadas algumas obras que representam o panorama
cientifico recente da tematica central deste estudo, bem como outras que de alguma forma
ajudaram na construgdo das hipodteses levantadas, conforme breve descri¢ao a seguir.

A partir de um estudo envolvendo 24 companhias peruanas, Pozas e Jauregui (2012)
constataram um forte interesse no treinamento, em particular no desenvolvimento de
competéncias — com preferéncia por treinamento profissional. Verifica-se, porém, uma grande
heterogeneidade de cursos ofertados pelas empresas, assim como de seus objetivos. Quanto as
caracteristicas dos treinamentos ofertados, aqueles estudiosos notaram que geralmente
ocorrem em horario de trabalho e de forma presencial. Segundo os autores, a organizagao
precisa de colaboradores bem treinados, para manter uma vantagem competitiva.

Utrilla et al. (2015) pesquisaram os efeitos do coaching como pratica de
desenvolvimento de recursos humanos no desempenho de empresas na Espanha. A partir da
aplicacdo de questionarios online em 498 companhias, os resultados da andlise fatorial
revelaram um impacto positivo do coaching no desempenho dos empregados e das empresas.

Gaspar et al. (2016) consideram o treinamento uma das praticas mais aplicadas e
sugeridas da gestdo de conhecimento no Brasil. Segundo esses estudiosos, especialmente em
empresas calcadas na criatividade e voltadas para a inovagao, a gestao do conhecimento se faz
ainda mais necessaria como potencial provedora de diferenciais competitivos duradouros.

A partir de questionario aplicado a 334 trabalhadores do setor manufatureiro na
Sumatra do Sul, Juwita et al. (2017) identificaram um efeito positivo significativo de
treinamento e desenvolvimento na performance das industrias pesquisadas.

Azuaje (2017) realizou pesquisa de mercado sobre a implantagdo de uma empresa de
capacitacdo outsourcing e-learning. Segundo o autor, falta incentivo para treinamento dos
empregados, j4 que na maioria das organizagdes os diretores preferem empregar os recursos
financeiros em fatores operacionais.

Cassol et al. (2017) analisaram a evidenciacdo de agdes que contribuem para
fomentar o capital intelectual nas maiores empresas do ramo de papel e celulose do Brasil. Os
resultados do estudo indicam que a gestdo das empresas apresenta praticas capazes de
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contribuir para o aprendizado e desenvolvimento de atividades de fomento a gestdo do capital
intelectual e desenvolver estratégias que contribuam para a competitividade.

Ao analisar os programas de treinamento ¢ desenvolvimento (T&D) internacionais de
empresas multinacionais, a partir da percep¢ao dos proprios treinandos, Ceribeli et al. (2017)
constataram que os investimentos em T&D geram inumeros beneficios para os individuos, e
que tais beneficios sdo revertidos em vantagem competitiva para o negocio.

Lelebina e Gand (2018) realizaram, em uma grande empresa, um estudo de caso sobre
praticas gerenciais de recursos humanos individualizadas. Para os autores, ao negligenciar a
dimensao coletiva da especializagdo no gerenciamento do capital humano, a empresa coloca
em risco processos organizacionais criticos, como, por exemplo, o compartilhamento de
conhecimento, aprendizado, inovagao, processo decisorio e solugdao de problemas.

Fundamentado nas recomendagdes da literatura, que destacam a importancia dos
programas de capacitagdo para o desempenho empresarial, o presente estudo considera
relevante analisar categorias e subcategorias dos programas de capacitagdo implementados
pelas empresas brasileiras, aspecto ndo observado nos estudos empiricos sobre a tematica.

Ademais, considerando-se o objetivo adicional do estudo, foram formuladas duas
hipoteses principais relativas aos potenciais fatores organizacionais correlacionados com a
implementagdo de programas de capacitagdo nas empresas, a saber: HI — Ha correlagdo entre
fatores institucionais e a implementa¢do de programas de capacitac¢do, € H2 — Ha correlagdo
entre fatores humanos da alta gestdo e a implementagdo de programas de capacitagdo.

No tocante a hipotese H1, a luz das sinalizacdes dos estudos correlatos a seguir
apresentados, foram considerados sete fatores institucionais — porte, rentabilidade,
endividamento, setor, idade, governanca corporativa e internacionalizagdo — cada um dos
quais suportou uma hipotese operacional especifica.

Almeida e Aterido (2015) apontam para uma correlagdo positiva entre o investimento
em treinamento profissional e o tamanho da firma em 99 paises. Félix Junior et al. (2017)
demonstram uma correlacdo entre a divulgacdo de informagdes sobre recursos humanos e o
tamanho e a rentabilidade. Utrilla e Grande-Torraleja (2012) consideram que o desempenho
das empresas resulta de um investimento no capital humano; e Mamede, Nakamura,
Nakamura, Jones e Jardim (2017) expdem que o endividamento ¢ inversamente proporcional
ao tamanho da empresa. Destarte, propdem-se trés hipdteses operacionais, a saber: Hla — Ha
correlagdo positiva entre o porte da empresa e a implementagdo de programas de
capacitagdo; ¢ HIb — Ha correlagdo positiva entre a rentabilidade da empresa e a
implementa¢do de programas de capacitacdo;, e Hlc — Ha correlagdo negativa entre o
endividamento da empresa e a implementagdo de programas de capacitagao.

Engelman, Nodari e Froehlich (2017) sugeriram interesses e tecnologias utilizadas no
desenvolvimento humano como vantagens competitivas em suas dareas de atuagdo.
Especificamente, Fiszbein, Cumsille e Cueva (2016) consideram que a oferta de programas de
capacitagdo esta correlacionada com as medidas de inovag¢do e com a intensidade tecnoldgica
setorial. Segundo esses autores, quanto maior for a complexidade das operacdes internas,
maior serd a demanda por profissionais mais capacitados, fomentando a oferta de capacitagao
por parte das firmas. Gaspar et al. (2016) também enfatizam que a gestdao do conhecimento se
faz mais necessaria em empresas voltadas para inovagao e criatividade. No entanto, ndo foram
encontrados estudos com foco na correlacdo entre a implementagdo de programas de
capacitagdo e o setor da empresa. Com base nesses argumentos, propde-se a quarta hipotese
operacional do estudo: HIld — Ha correlagdo positiva entre o setor de atuagdo da empresa e a
implementagdo de programas de capacitagdo.

Assuncao, Luca e Vasconcelos (2017) investigaram a idade da empresa como fator
contingencial e constataram que a idade influencia a complexidade da empresa e a promog¢ao
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de boas praticas de governanga corporativa. Destarte, expressa-se, assim, a quinta hipdtese
operacional: Hle — Ha correlagdo positiva entre a idade da empresa e a implementagdo de
programas de capacitagao.

Beuren e Marcello (2016) constataram que o capital humano desponta como o recurso
mais importante para as companhias dos niveis diferenciados de governanga corporativa.
Ambrozini (2017) indicou que a estrutura de governanga se apresenta como fator relevante
para utilizagdo de padrdes de divulgag¢do voluntaria sobre responsabilidade socioambiental
nas empresas. Dessa forma, propde-se a sexta hipdtese operacional: HIf — Ha correlagdo
positiva entre a governanga corporativa e a implementagdo de programas de capacitagao.

Ceribeli et al. (2017) indicam que o grau de internacionalizacdo pode ser um
incremento na complexidade da organizacao e fonte de vantagens para os individuos e para o
negocio. Para Petry, Brizolla, Herculano e Hein (2014), quanto maior for o indice de
internacionalizagdo nas empresas brasileiras, maior sera a criagao de valor para o acionista € o
aumento na lucratividade. Entretanto, Rosolen ¢ Maclennam (2016) ndo identificou nenhuma
influéncia da internacionaliza¢do no gerenciamento estratégico de recursos humanos. Contudo,
considerando-se a internacionalizagdo como estratégia competitiva, propde-se a sétima
hipétese operacional da pesquisa, a saber: HIg — Ha correlagdo positiva entre a
internacionalizag¢do da empresa e a implementagdo de programas de capacitagdo.

Além de analisar a possivel correlagdo entre fatores institucionais na implementagao
de programas de capacitagcdo, a hipotese H2 concentra-se na andlise de correlagdo entre a
implementa¢do de programas e fatores humanos da alta gestdo (conselho de administragdo e
diretoria executiva). Para tanto, no que tange a H2, e a luz das recomendagdes dos estudos
correlatos, comentados a seguir, também foram considerados sete fatores humanos da alta
gestdo — numero de membros do conselho de administragdo, formagdo do chairman, expertise
do chairman em desenvolvimento humano, independéncia do chairman, nimero de membros
da diretoria executiva, formagdo do Chief Executive Officer (CEO) e expertise do CEO em
desenvolvimento humano —, cada um dos quais suportou uma hipdtese operacional especifica.

O conselho de administracao tem atuado principalmente como arbitro, que aprova ou
desaprova as principais decisdes e relatdrios finais (Sussland, 2005). O arbitro ndo se envolve
em demasia com a peca ou com os jogadores — atua principalmente na aplicagdo das regras.
Considerando-se a complexidade dinamica dos nego6cios e os interesses em jogo, ha uma
preferéncia por ver o conselho de administragdo atuando como coach proativo (Sussland,
2005). Nessa funcdo, o colegiado teria com a alta administragdo e com o negdcio um
envolvimento suficiente para entender o que de fato acontece na alta administragdo,
possibilitando a detec¢do de problemas e a adog¢ao das medidas corretivas adequadas.

Ademais, Manzaneque, Merino e Banegas (2011) consideram que as caracteristicas do
conselho de administracdo constituem mecanismos eficientes de supervisdo e controle sobre a
retribuicdo recebida da alta gestdo, sendo condicionada a concentragdo da propriedade.
Somada a isso, Ambrozini (2017) utiliza como proxy a propor¢cdo entre membros
independentes do conselho de administragdo e o total de membros do 6rgdo, para verificar a
influéncia da independéncia do colegiado na determinacdo da forma de divulgacdo de
informacdes socioambientais na organizacao. Assim, as trés primeiras hipdteses operacionais
referentes aos fatores humanos sdo: H2a — Ha correlagcdo entre o numero de membros do
conselho de administracdo e a implementag¢do de programas de capacita¢do; H2b — Ha
correlagdo positiva entre a formag¢do do chairman e a implementa¢do de programas de
capacitagdo; € H2c — Ha correlagdo positiva entre a expertise dos membros do conselho de
administragdo em desenvolvimento humano e a implementagdo de programas de capacitagdo.

Segundo Azuaje (2017), qualquer nova implementacdo na estrutura organizacional da
empresa requer um compromisso inicial da sua gestdo/direcdo. Os resultados de Mascena,
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Barakat e Fischmann (2016) apontam para uma correlagdo entre o perfil do presidente do
conselho de administragdo e o do CEO e o monitoramento da gestdo. Destarte, formula-se a
quarta hipotese operacional da pesquisa, a saber: H2d — Ha correlagdo positiva entre a
independéncia do chairman e a implementagdo de programas de capacitagdo.

Cortés, Echeverry, Ramiréz, Yangiie & Betancourt (2017) indicaram uma correlagao
negativa entre o tamanho da diretoria executiva e o desempenho econdémico em empresas
familiares. Segundo os citados autores, quanto maior for esse 6rgao administrativo, mais lento
sera o processo decisorio, tornando-o ineficiente em suas fungdes. Presume-se que essa
caracteristica pode impactar a gestao do capital humano. Nesse contexto, propde-se a quinta
hipotese operacional da pesquisa, a seguir: H2e — Ha correlagdo negativa entre o numero de
membros da diretoria executiva e a implementagdo de programas de capacitagao.

Carrasco (2011) identificou correlagdes significativas entre a formagdo universitaria
dos gerentes nas empresas familiares espanholas ¢ a motivagdo dos empregados. Diez-De-
Castro, Diez-Martin e Vazquez-Sanche (2015) apontam que qualquer impulso realizado pela
organizacdo depende fundamentalmente da capacidade, sensacdes, formagdo e modo de
pensar do CEO. Expressam-se, assim, as duas seguintes hipdteses operacionais: H2f — Ha
correlagdo positiva entre a formag¢do do CEO e a implementa¢do de programas de
capacitagdo, ¢ H2g — Ha correlagdo positiva entre a expertise dos diretores em
desenvolvimento humano e a implementag¢do de programas de capacitagdo.

Os estudos supramencionados exemplificam a forma como a temdtica vem sendo
explorada na literatura, identificando-se, algumas vezes, dispersdo e descontinuidade de
pesquisas empiricas sobre programas de capacitagdo. Esse rol ndo ¢ taxativo, porém
possibilita uma visdo das diversas Oticas em que se manifesta esse construto. Além disso,
comprova a originalidade deste estudo, ao explorar as maiores companhias abertas brasileiras,
indicando uma categorizagdo de seus programas de capacitacdo, bem como identificando
potenciais fatores correlacionados com a sua implementagao.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo exploratorio investiga fatores organizacionais possivelmente correlacionados
com a implementacdo de programas de capacitagdo em empresas brasileiras, e os agrupa em
categorias e subcategorias. Para tanto, realizou-se uma pesquisa documental, por meio dos
relatorios de sustentabilidade da GRI, dos formularios de referéncia e da base Economatica.

A populagdo reune as 100 maiores empresas brasileiras de capital aberto, por valor de
mercado, segundo a revista Exame Melhores & Maiores de 2017, sendo excluidas algumas
empresas, por ndo divulgar o relatério de sustentabilidade da GRI do periodo em anélise,

conforme exibe a Tabela 1.
Tabela 1 — Etapas de selecdo da amostra do estudo

. . . Numero de empresas
Operacio Descricio 2015 | 2016 | Total
=) Populagdo 100 | 100 | 200
(-) Empresas que ndo publicaram relatdrio de sustentabilidade 30) | 41 | (7))
(-) Empresas que ndo publicaram relatdrio de sustentabilidade no padrdo GRI | (16) | (9) (25)
=) Amostra 54 50 104

Fonte: Elaborada pelos autores.

Conforme a Tabela 1, a amostra da pesquisa retine 104 empresas no biénio 2015-2016,
sendo 54 no ano de 2015 e 50 no ano de 2016, compreendendo 61 companhias diferentes.

Na sequéncia, procedeu-se a coleta das informacgdes relativas aos programas de
capacitacdo implementados pelas empresas da amostra, a partir da analise de conteudo dos
seus relatorios de sustentabilidade de 2015 e 2016, nos tépicos G4-LA9 e G4-LA10,
contemplados na se¢do Treinamento e Educacdo, do modelo G4, padrao GRI. Para a
identificacdo e categorizagdo dos programas de capacitagdo das empresas, utilizou-se a
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analise de conteudo. Destaca-se que cada programa foi enquadrado exclusivamente dentro de
uma das categorias e para garantir maior confiabilidade a categorizagdo dos programas o
enquadramento foi realizado, em um primeiro momento, por um dos pesquisadores e,
posteriormente, revisado por outros dois pesquisadores simultaneamente.

Os dados relacionados aos fatores institucionais, apresentados na Figura 1, foram
extraidos dos formulérios de referéncia, os dados: Idade, Item 6.4; Governanga corporativa,
Item 18.6; e Internacionalizagdo, Item 6. Os dados extraidos da base Economatica, foram:
Porte, Rentabilidade, Endividamento ¢ Setor.

Fator Institucional Operacionalizacio
Porte Valor do Ativo consolidado
Rentabilidade Lucro liquido consolidado
Endividamento Quociente entre o Passivo ¢ o Patrimonio Liquido

Variavel categorica, sendo atribuida maior numeragéo aos setores mais inovativos: 1 —
Alimentos e Bebidas; 2 — Comércio; 3 — Construgdo; 4 — Eletroeletronicos; 5 —
Energia Elétrica; 6 — Financas e Seguros; 7 — Maquinas Industriais; 8 — Mineracdo; 9

Setor — Papel e Celulose; 10 — Petréleo e Gas; 11 — Quimica; 12 — Software e Dados; 13 —
Telecomunicagdes; 14 — Transporte e Servicos; 15 — Veiculos e Pegas
Idade Em 2018, tomando-se por base o ano de constitui¢cao
Variavel categorica, de acordo com o segmento de listagem, atribuindo-se o valor “1”
Governanga para empresa participante do Nivel 1, o valor “2” para empresa participante do Nivel 2,
corporativa o valor “3” para empresa participante do Novo Mercado, e o valor “0” para as demais
empresas

Internacionalizacdo Numero de bolsas estrangeiras em que sdo negociadas as a¢des da empresa

Figura 1 — Fatores institucionais, operacionalizagdo (proxy) e fonte dos dados
Fonte: Elaborada pelos autores.

Os dados relacionados aos fatores humanos, extraidos dos formularios de referéncia
(Itens 12 e 12.5/6), sdo apresentados na Figura 2.

Fator Humano Operacionalizacio
Numero de membros no conselho de administragdo | Numero médio anual
Formagao do chairman Formacao do presidente do conselho de administragdo
Expertise dos membros do conselho de Expertise em areas de desenvolvimento humano

administragdo

Variavel dummy, que informa se ha independéncia entre
os cargos do presidente do conselho de administragdo e
da diretoria executiva

Independéncia do chairman

Numero de diretores Numero médio anual de membros da diretoria executiva
Formagdo do CEO Formacao do presidente da diretoria executiva
Expertise dos diretores Expertise em areas de desenvolvimento humano

Figura 2 — Fatores humanos, operacionalizagdo (proxy) e fonte dos dados
Fonte: Elaborada pelos autores.

Concluida a coleta, obteve-se uma base totalizando 18.519 informagdes, entre dados
brutos e variaveis. Inicialmente, procedeu-se a preparagao da matriz de entrada dos dados, isto
¢, verificaram-se os missing values. Para cada variavel, os valores ausentes foram substituidos
pela média, conforme adotado por Hahn, Scherer e Oliveira (2016).

Quanto aos procedimentos de andlise, conforme apresentado no topico anterior, foram
delineadas duas hipdteses principais, que se desdobram em sete hipdteses operacionais cada
uma. Nesse sentido, foram examinados fatores organizacionais — institucionais ¢ humanos —
possivelmente correlacionados com a implementacdo dos programas de capacitagdo nas
empresas. Para verificagdo das hipoteses, procedeu-se a realizacdo dos testes de correlagao.

Segundo Martins & Theophilo (2007), a busca de correlacdo entre varidveis ¢
frequentemente um dos propdsitos das pesquisas empiricas, pois a possivel existéncia de
correlagdo entre variaveis orienta analises e conclusdes, assim como evidencia achados de
investigacdo. Dessa forma, cada fator institucional e humano supracitado passou por uma
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analise de correlagdo com a implementagao dos programas de capacitacdo nas empresas, a fim
de se analisar a correlagdo entre essas varidveis.

Considerando-se a amplitude amostral (n = 104), a implementagdo dos programas de
capacitagdo e os fatores organizacionais — institucionais (Figura 1) e humanos (Figura 2) — das
empresas da amostra, recorreu-se ao emprego da técnica estatistica Correlagdo de Pearson,
visto o comportamento préximo da normalidade das variaveis estudadas, a partir da aplicacao
do Teorema do Limite Central, a fim de se identificar a correlagdo entre fatores institucionais
e humanos e a implementacdo dos programas de capacitagdo nas empresas, de uma forma
geral. Para tanto, na analise geral foi considerado o niimero total de programas de capacitagao
implementados por cada empresa no biénio em anélise (2015-2016).

Adicionalmente, a fim de se identificar eventuais correlagdes entre os fatores
organizacionais considerados e determinados tipos de programa de capacitagdo
implementados pelas empresas, todos os programas de capacitacao identificados passaram
pelas seguintes etapas da andlise de conteudo: (i) categorizagdo — operacao de classificacao de
elementos constitutivos de um conjunto por diferenciagdo; e (ii) reagrupamento segundo o
género (analogia), a partir de categorias gerais (rubricas ou classes), as quais reunem um
grupo de elementos ou unidades de registro sob um titulo genérico (Bardin, 1977). Dessa
forma, ao final, todos os programas de capacitacdo evidenciados nos relatorios de
sustentabilidade GRI de 2015 e 2016 das empresas da amostra foram agrupados em categorias
e subcategorias desenvolvidas no estudo.

Por fim, de posse da categorizagao dos programas de capacitacdo das empresas, apos a
realizacdo das andlises de correlagdo de Pearson entre cada um dos fatores organizacionais e a
implementa¢do de programas de maneira geral —, com base no nimero total de programas
implementados pelas empresas, visando testar as hipoteses da pesquisa, foram aplicados testes
de correlacao entre os fatores institucionais € humanos e as categorias dos programas.

5 ANALISE DOS RESULTADOS
5.1 Fatores correlacionados com a implementac¢io dos programas de capacitaciao

A Tabela 2 apresenta a correlacdo entre os fatores institucionais e humanos e a

implementag¢do de programas de capacitagdo nas empresas, de uma forma geral, conforme

numero total de programas implementados no biénio 2015-2016.
Tabela 2 — Fatores organizacionais e sua correlagdo com a realizagdo de programas de capacitacdo, em geral

Fatores Correlacio de Pearson Significincia
Porte 0,339C) 0,000
.g Rentabilidade 0,113 0,253
S | Endividamento 0,132 0,181
g Setor -0,161 0,103
2 | Idade 0,107 0,278
= | Governanca corporativa -0,128 0,196
Internacionalizagdo 0,233 0,017
Numero de conselheiros -0,105 0,288
Formacao do chairman 0,022 0,828
& | Expertise dos conselheiros 0,022 0,822
g Independéncia do chairman -0,040 0,686
= | Namero de diretores 0,226 0,021
Formacao do CEO -0,121 0,219
Expertise dos diretores 0,135 0,171

(*) significante a 5%; (**) significante a 10%.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Com base nos dados da Tabela 2, verifica-se que dos 14 fatores organizacionais

considerados na pesquisa, apenas trés estdo correlacionados com a implementagao de
programas de capacitagdo nas empresas da amostra. O porte e a internacionalizacio
apresentaram correlagdo positiva com a implementacdo de programas, corroborando os
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estudos de Almeida e Aterido (2015) e Félix Junior et al. (2017), quanto ao porte, € os de
Ceribeli et al. (2017), Rosolen e Maclennam (2016) e Petry et al. (2014), quanto a
internacionalizagdo. Por um lado, no que tange ao porte, nota-se que a continuidade da
empresa e respectivo investimento em treinamento e educacdo estdo atrelados a aplicagdo de
recursos com expectativa de beneficios futuros. Por outro, no tocante a internacionalizagao,
nota-se o maior grau de exigéncia do mercado externo no que concerne a politicas de gestao
do capital humano. Destarte, sdo confirmadas as hipoteses Hla e Hig.

Quanto aos fatores institucionais, o nimero de diretores apresentou correlag@o positiva
com a implementacao de programas, indicando que quanto maior for o numero de diretores da
empresa, maior serd o numero de programas de capacitacdo ali implementados. Esse achado
nao confirma a hipétese H2c, que previa uma correlagdo negativa, e vai de encontro ao estudo
de Cortés et al. (2017), que indica uma correlagdo negativa entre o tamanho da diretoria e o
desempenho econdmico em empresas familiares, e sugere que, quanto maior for o nimero de
diretores, mais lento serd o processo decisorio, tornando-o ineficiente em suas funcdes.

Ademais, como a analise dos demais fatores sugeriu que ndo ha correlagdo
significativa entre a implementagdo de programas de capacitagdo e as varidveis rentabilidade,
endividamento, setor, idade e governanga corporativa, relacionadas aos fatores institucionais,
e numero de membros do conselho de administracdo, formagdo do chairman, expertise do
chairman, independéncia do chairman, formag¢ao do CEO e expertise do CEO, vinculadas a
fatores humanos, as hipoteses operacionais HI1b, Hic, Hld, Hle ¢ HIf ndo se confirmam,
ocorrendo o mesmo com as hipoteses operacionais H2a, H2b, H2c, H2d, H2f e H2g.

Assim, apesar de as duas hipoteses principais (H/ e H2) terem sido rejeitadas, porque
elas e as respectivas hipoteses operacionais, alinhadas aos fatores institucionais e aos fatores
humanos encontram suporte tedrico, nos topicos seguintes explicita-se o resultado da anélise
de conteudo que subsidiou a categorizacdo dos programas de capacitacdo implementados
pelas empresas (topico 5.2), a qual, por sua vez, subsidiou a analise de correlagdo entre os
fatores institucionais e humanos e as categorias dos programas de capacitacao (topico 5.3).

5.2 Descricao das categorias e subcategorias dos programas de capacitaciao

Vale ressaltar que a categoriza¢do dos programas das maiores companhias abertas do
Brasil ¢ vista como contribuicdo basilar deste estudo. Inicialmente, na analise de conteudo,
foram definidas categorias gerais elencadas pela comunidade cientifica no tocante a gestdao do
capital humano. Em seguida, foi investigada nos relatérios de sustentabilidade a
aplicabilidade do quadro preliminar, fazendo-se os ajustes necessarios, ao se identificar
programas que nao se relacionavam a nenhuma das categorias inicialmente definidas.

Ao todo, investigou-se e adaptou-se o quadro geral de categorizagdo dos programas de
capacitacdo no tocante as 104 observagdes identificadas no biénio 2015-2016, de modo a nao
se excluir nenhum programa de capacitagdo. Na sequéncia, o quadro de categorias e
subcategorias (Figura 3) foi elaborado. Ao final, somaram-se trés grandes areas de
capacitacdo — Desenvolvimento Profissional, Desenvolvimento Humano e Desenvolvimento
Social Corporativo —, 6 categorias ¢ 18 subcategorias.

A Figura 3 apresenta a descri¢ao das areas de capacitagcdo e suas respectivas categorias
e subcategorias, seguidas dos aspectos-chave considerados para agrupamento durante a
andlise de conteudo.

AREA 1 — DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
Categoria Subcategoria Aspecto-chave
1. Jovens talentos Jovem aprendiz Atragdo e desenvolvimento de jovens inscritos em programa
de aprendizagem, formagdo técnico-profissional metodica,
compativel com o seu desenvolvimento
Estagio Atracdo e desenvolvimento de graduandos (universitarios)
Trainee Atracdo e desenvolvimento de recém-formados ou destaques
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em MBA

2. Educacio Mobilidade interna | Mobilidade regional, nacional ou internacional, transferéncias
continuada e outras oportunidades profissionais na empresa, ou banco de
talentos
Formacgao Formagao educacional basica, técnica, profissionalizante,
educacional graduacdo e pos-graduacdo, intercambio académico ou estudo
de linguas estrangeiras
Reabilitagdo / Reabilitagdo de empregados acidentados, apoio para
recolocagdo / recolocagdo ou requalificagdo profissional
requalificacdo
Preparo para Planejamento e recursos preparatérios para aposentadoria ou
aposentadoria demissdo
AREA 2 - DESENVOLVIMENTO HUMANO
Categoria Subcategoria Aspecto-chave

3. Comportamental | Lideranca Formagao de (novos) lideres
Coaching e Ferramentas comportamentais, feedback 360 graus, mapa de
mentoring competéncias, guia, orientagdo, transferéncia de insights
Financas pessoais Educagfo financeira e orcamento familiar

4. Técnico Habilidades Inovagdo de plataformas/sistemas operacionais (TI) ou P&D
inovadoras
Habilidades de Educag@o continuada para gestores
gestdo
Habilidades Qualidade dos processos, atividades especificas de vendas, de
operacionais compras, de marketing etc.

AREA 3 — DESENVOLVIMENTO SOCIAL CORPORATIVO

Categoria Subcategoria Aspecto-chave
5. Integridade Compliance, éticae | Conformidade, ética, integridade, anticorrupgdo, gestdo de
anticorrupgao riscos e seguranca da informagao
Cultura corporativa | Comunicagdo interna, canais de relacionamento, clima laboral;
organiza¢do de eventos ou acdes de integragdo nacionais e
internacionais; e apoio a participagdo de colaboradores em
eventos externos, universidade ou academia corporativa
6. Responsabilidade | Saude e seguranca Saude ocupacional, prevengdo e ergonomia, seguranga de
socioambiental processo e seguranca ocupacional

Consciéncia social e
ambiental

Consciéncia social, consciéncia ambiental, voluntariado ou
instrutoria

Diversidade,
equidade e inclusao

Respeito, equidade e inclusdo entre racas, géneros, idades e
tipos de deficiéncia

Figura 3 — Categorizagdo dos programas de capacitagdo implementados pelas empresas e aspectos-chave
considerados para agrupamento
Fonte: Elaborada pelos autores.

A categorizacao realizada torna possivel a identificacao da propor¢ao de programas de
capacitagdo das maiores companhias abertas em cada area e suas respectivas categorias e
subcategorias, assim como a descoberta de similaridades e divergéncias dos escopos dos
programas de treinamento desenvolvidos e implementados no biénio.

ApoOs a categorizacdo dos programas, considerando-se os aspectos-chave para
agrupamento, procedeu-se a mensuragdo do nimero de programas evidenciados com base
nessa categorizagao.

Nesse sentido, a fim de ilustrar o perfil dos programas de capacitagdo evidenciados
nos 104 relatorios das empresas da amostra, elaborou-se a estatistica descritiva das suas

categorias e subcategorias, por area de capacitacdo, explicitada na Tabela 3.
Tabela 3 — Estatistica descritiva dos programas de capacita¢do das empresas, por categoria e subcategoria

AREA 1 — Desenvolvimento Profissional Média | Desvio-padrdo | Minimo | Maximo
Categoria 1. Jovens talentos 1,67 1,651 0 6
Jovem aprendiz 0,50 0,557 0 2
Estagio 0,58 0,720 0 3




Trainee 0,60 0,887 0 4
Categoria 2. Educac¢io continuada 2,85 2,392 0 11
Mobilidade interna 0,36 0,606 0 3
Formagao educacional 1,88 1,939 0 9
Reabilitagdo/recolocagao/requalificagdo 0,17 0,511 0 4
Preparo para aposentadoria 0,44 0,680 0 2
AREA 2 — Desenvolvimento Humano Média | Desvio-padrio | Minimo | Maximo
Categoria 3. Comportamental 2,50 2,302 0 11
Lideranca 1,01 1,219 0 8
Coaching e mentoring 1,18 1,252 0 5
Finangas pessoais 0,31 0,976 0 7
Categoria 4. Técnico 2,36 2,076 0 10
Habilidades inovadoras 1,05 1,280 0 8
Habilidades de gestdo 0,45 0,736 0 3
Habilidades operacionais 0,86 1,226 0 6
AREA 3 — Desenvolvimento Social Corporativo Média | Desvio-padrio | Minimo | Maximo
Categoria S. Integridade 3,63 1,952 1 9
Compliance, ética e anticorrupgio 1,08 0,942 0 4
Cultura corporativa 2,55 1,695 0 7
Categoria 6. Responsabilidade socioambiental 8,68 4,668 0 23
Saude e seguranga 4,25 3,300 0 17
Consciéncia social e ambiental 3,35 2,267 0 13
Diversidade, equidade e inclusdo 1,09 1,301 0 8

Fonte: Elaborada pelos autores.

A partir das informagdes da Tabela 3, levantadas com base na categorizacdo dos
programas de capacitacdo (Figura 3), observa-se que Responsabilidade socioambiental,
vinculada a area de Desenvolvimento social corporativo, € a categoria com o maior nimero de
programas implementados nas empresas no bi€nio sob andlise, com uma média de 8,68
programas por empresa, especialmente vinculados as subcategorias Satde e seguranca e
Consciéncia social e ambiental. Os programas de capacitagdo dessa categoria foram
encontrados em 103 dos 104 relatorios de sustentabilidade analisados, o que evidencia a
visibilidade dada a esses programas nas maiores companhias abertas brasileiras, sendo que a
implementa¢do da subcategoria de Saude e seguranga assinalou uma média de 4,25, a maior
entre seus pares. Esse achado esta alinhado com a crescente valorizagao desses valores na
sociedade contemporanea e com a legislagdo vigente no pais, bem como por ser uma das
principais informacgdes que se espera encontrar em um relatério de sustentabilidade.

Além da categoria Responsabilidade socioambiental, também relacionada a area
Desenvolvimento social corporativo, destaca-se a categoria Integridade, com uma média de
3,63 programas nas empresas. A categoria Jovens talentos, por sua vez, apresentou o menor
numero de programas, com média inferior a 2, sendo a categoria da area Desenvolvimento
profissional. Tal fato indica o menor investimento em programas ofertados a jovens
aprendizes, estagiarios € trainees, apesar das pressoes externas, bem como de incentivos do
governo para o desenvolvimento de programas voltados para esses publicos especificos.

ApoOs a categorizacao dos programas de capacitagdo implementados pelas empresas e
evidenciados nos seus relatorios de sustentabilidade, procedeu-se a andlise de correlagdo entre
os fatores organizacionais e as categorias dos programas, haja vista que, considerando-se
apenas a implementacdo de programas de capacitagdo em geral, observa-se uma correlagao
com apenas trés fatores organizacionais (porte, internacionalizacdo e numero de diretores), do
total considerado no estudo (Tabela 3).

5.3 Fatores correlacionados aos programas de capacitacio, por categoria

Para a andlise de correlagdo entre os fatores organizacionais e a implementacao de

programas por categoria, foram aplicados seis testes de correlagao de Pearson, levando-se em
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conta o numero de programas implementado pelas empresas em cada categoria — Jovens
talentos, Educacdo continuada, Comportamental, Técnico, Integridade e Responsabilidade
socioambiental — e os fatores organizacionais considerados na pesquisa.

A Tabela 4 apresenta os fatores institucionais € humanos que se mostraram
estatisticamente correlacionados com a implementacdo de programas da categoria Jovens

talentos.
Tabela 4 — Fatores correlacionados com programas da categoria Jovens talentos

Fator Correlacio de Pearson Significincia
Setor -0,3260+%) 0,001
Endividamento 0,226 0,21
Formagdo do CEO -0,2670k%) 0,006

(*) significante a 5%; (**) significante a 10%.
Fonte: Elaborada pelos autores.

Os programas de capacitagdo da categoria Jovens talentos estdo presentes em 75% das

empresas da amostra, mostrando-se estatisticamente assim correlacionados: negativamente
com o setor e com a formacdo do CEO, e positivamente com o endividamento. Dessa forma,
todas as correlagdes significantes indicadas na Tabela 4 apresentam sentidos opostos ao do
relacionamento esperado entre esses fatores e a implementagdo de programas de capacitagdo.
A Tabela 5 exibe os fatores institucionais ¢ humanos que se mostraram
estatisticamente correlacionados com a implementagdo de programas da categoria Educacao

continuada.
Tabela 5 — Fatores correlacionados com programas da categoria Educagdo continuada

Fator Correlacio de Pearson Significincia
Porte 0,227¢) 0,20
Governanga corporativa -0,3190*) 0,001
Internacionaliza¢do 0,2720k%) 0,005
Numero de diretores 0,2500%) 0,011
Expertise dos diretores 0,3230k%) 0,001

(*) significante a 5%; (**) significante a 10%.
Fonte: Elaborada pelos autores.

As informagdes evidenciadas na Tabela 5 indicam correlagdes significativas entre a
implementagdo de programas especificamente relacionados a Educag¢dao continuada e os
fatores institucionais porte, governanga corporativa e internacionalizacdo e os fatores
humanos namero de diretores e expertise dos diretores, sendo a Unica correlagdo negativa
identificada entre programas de Educagdo continuada e governanga corporativa, contrariando
a relagdo inicialmente esperada. Nota-se que das correlagdes significantes identificadas, além
da governanga corporativa, o numero de diretores também apresenta sentido oposto ao
relacionamento esperado com a implementagao de programas de capacitacao.

A Tabela 6 apresenta os fatores institucionais ¢ humanos que se mostraram
estatisticamente correlacionados com a implementacdo de programas da categoria

Comportamental.
Tabela 6 — Fatores correlacionados com programas da categoria Comportamental

Fator Correlacio de Pearson Significincia
Porte 0,2560%%) 0,009
Rentabilidade 0,243 0,013
Numero de diretores 0,3290#) 0,001

(*) significante a 5%; (**) significante a 10%.
Fonte: Elaborada pelos autores.

Os programas da categoria Comportamental implementados pelas companhias da
amostra mostram-se estatistica e positivamente correlacionados com o porte e a rentabilidade,
ratificando os achados de Utrilla et al. (2015), ¢ com o numero de diretores.

Vale ressaltar que a implementagdo de programas da categoria Técnico, que reune trés
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subcategorias (Habilidades inovadoras, Habilidades de gestdo e Habilidades operacionais),
ndo apresentou correlacdo significante com nenhum dos fatores organizacionais considerados
no estudo. Torna-se necessario esclarecer que essa categoria esta relacionada a programas de
capacitacdo mais especificos nas areas de inovagao e processos de melhoria.

A Tabela 7 expde os fatores institucionais € humanos que se mostraram

estatisticamente correlacionados com a implementacao de programas da categoria Integridade.
Tabela 7 — Fatores correlacionados com programas da categoria Integridade

Fator Correlacio de Pearson Significincia
Porte 0,255 0,009
Independéncia do chairman -0,2830k%) 0,004
Numero de diretores 0,227 0,020

(*) significante a 5%; (**) significante a 10%.
Fonte: Elaborada pelos autores.

Todas as empresas da amostra apresentam em seus relatorios de sustentabilidade
programas de capacita¢ao relacionados a essa area, visto que os investimentos em ética e
compliance permeiam entre as recomendacdes das melhores praticas de governanga
corporativa. Na Tabela 6, identifica-se uma correlagdo estatistica e positivamente significante
entre a implementacdo de programas dessa categoria e o porte e o numero de diretores. No
entanto, observa-se uma correlagdo estatistica e negativamente significante entre a sua
implementagdo e a presenca de membros independentes no conselho de administragdo, o que
vai de encontro ao referido nas pesquisas anteriores (Mascena et al., 2016).

De acordo com a Tabela 8, somente o porte se mostra estatisticamente correlacionado

com a implementagao de programas da categoria Responsabilidade socioambiental.
Tabela 8 — Fatores correlacionados com programas da categoria Responsabilidade socioambiental
Fator Correlacio de Pearson Significincia
Porte 0,207 0,35
(*) significante a 5%.
Fonte: Elaborada pelos autores.

Observa-se, na Tabela 8, apenas uma correlagdo significativa entre o porte da empresa
e a implementacao de programas da categoria Responsabilidade socioambiental, que registra
0 maior nimero de programas implementados pelas empresas da amostra no biénio.
5.4 Sintese dos resultados

Conforme apresentado, foram identificadas apenas trés correlagdes significantes entre
os fatores organizacionais € a implementagao dos programas de capacitacdo em geral. Dessa
forma, mais do que categorizar os programas implementados pelas maiores companhias
abertas brasileiras, a contribuicdo do estudo se dé pela analise minuciosa da correlacdo entre
os fatores organizacionais e a implementacdo de programas de capacitagdo especificos,
segundo cada categoria considerada para agrupamento, destacando-se alguns fatores que nao
obtiveram significancia estatistica quando correlacionados com os programas de forma geral.

A Figura 4 apresenta a sintese dos achados da pesquisa, considerando-se os resultados
esperados com base no suporte tedrico e as hipoteses levantadas, bem como os resultados
observados nos testes de correlacdo de Pearson entre os fatores organizacionais (institucionais
¢ humanos) e a implementagdo de programas de capacitagdo pelas maiores companhias
abertas brasileiras, de forma geral e especifica (por categoria).

Resultado Resultado Observado
Fatores Esperado | Geral Categ. | Categ. | Categ. | Categ. | Categ. | Categ.
1 2 3 4 5 6

. | Porte + +(%3%) - (NS) 4-(%) 4-(ke%) + (NS) +(3k3%) +(3)
§ Rentabilidade + +(NS) | +(NS) | +(NS) +06) -(NS) | +(NS) | -(NS)
2 | Endividamento - +(NS) | +® +(NS) | +(NS) | -(NS) | +(NS) | +(NS)
E Setor + - (NS) (k) -(NS) | -(NS) | +(NS) | -(NS) | -(NS)

Idade + +(NS) | -(NS) | +(NS) | +(NS) | -(NS) | +(NS) | +(NS)
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Governanga + -(NS) | -(NS) Gex) -(NS) | -(NS) -(NS) | +(NS)
Internacionalizacio + +H |+ (NS) |+ | +(NS) | +(NS) | +(NS) | +(NS)
Numero de - -(NS) | -(NS) | -(NS) | -(NS) | -(NS) | -(NS) | -(NS)
Conselheiros
Formacdo do + +(NS) | -(NS) | +(NS) [ -(NS) | +(NS) | +(NS) | +(NS)
chairman
2 Expertise dos + + (NS) - (NS) - (NS) - (NS) - (NS) - (NS) + (NS)
£ | conselheiros
E | Independéncia do + -(NS) | +(NS) | +(NS) | -(NS) | +(NS) S|+ (NS)
= | chairman
Numero de diretores - +) | _(NS) +0%) +0 | -(NS) | +(NS) | +(NS)
Formagdo do CEO + - (NS) G+ (NS) | -(NS) | -(NS) | -(NS) | -(NS)
Expertise dos + +(NS) | +(NS) | +=*® | +(NS) | +(NS) | -(NS) | +(NS)
diretores

(*) significante a 5%; (**) significante a 10%; (NS) correlagdo ndo significante; (+) correlacdo positiva; (-)
correlag@o negativa.

Figura 4 — Sintese das correlagdes dos potenciais fatores com a implementagdo de programas de capacitagido
Fonte: Elaborada pelos autores.

Na Figura 4, observa-se que apesar de apenas trés fatores organizacionais — porte,
internacionalizacdo e numero de diretores — apresentarem correlagdo significante com a
implementa¢do de programas de capacitagdao, considerando-se o nimero de programas em
geral, o resultado esperado, entre os fatores e a implementa¢ao de programas de capacitacao,
confirmou-se em 9 dos 14 fatores analisados, apesar da auséncia de significancia em 6 deles.
Cabe ressaltar que em 5 do total de fatores organizacionais, conforme destaque em vermelho,
notou-se que o resultado (sinal) observado difere do esperado, este tltimo constituido a partir
das recomendacdes da literatura. Esse achado apontou para a relevancia de uma analise
pormenorizada ou especifica, que foi, portanto, desenvolvida no estudo.

Analisando-se, de forma especifica, os achados das correlagdes vinculadas aos fatores
institucionais, quanto a hipdtese Hla, observa-se que o porte se apresentou estatistica e
positivamente correlacionado especificamente com as categorias 2, 3, 5 e 6, corroborando os
achados de Almeida e Aterido (2015) quanto a correlagdo positiva entre investimento em
treinamento profissional e o tamanho nas firmas de 99 paises. No que tange a hipotese H1b,
notou-se que a rentabilidade apresenta correlagdo significante e positiva especificamente com
a categoria 3, corroborando Utrilla e Grande-Torraleja (2012), na medida em que estes
identificaram que o desempenho das empresas € resultado de investimento no capital humano.
No tocante a hipotese Hlc, o endividamento se mostrou estatistica e positivamente
correlacionado especificamente com a categoria 1, refutando os apontamentos de Mamede et
al. (2017) segundo os quais o endividamento ¢ inversamente proporcional ao tamanho da
empresa. Quanto a hipotese H1ld, o setor se apresentou estatistica e negativamente
correlacionado especificamente com a categoria 1, indo de encontro as teses de Fiszbein et al.
(2016) e Gaspar et al. (2016) — cabe destacar que o sinal da correlagdo identificada considerou
a variavel categorica que agregou os 16 setores da base Economatica, sendo os maiores
numeros atribuidos aos setores mais inovativos. Quanto a hipotese Hle, ndo se observou
correlacdo significante especifica de nenhuma categoria com a idade da empresa. Sobre a
hipoétese HIf, a governanga mostrou-se estatistica e negativamente correlacionada
especificamente com a categoria 2, refutando os achados de Beuren e Marcello (2016),
segundo os quais o capital humano € o recurso mais importante para as empresas dos niveis
diferenciados de governanga corporativa. Quanto a hipétese Hlg, a internacionalizagao
mostrou-se estatistica e positivamente correlacionada com a categoria 2, refutando os achados
de Rosolen e Maclennam (2016), que ndo identificou influéncia da internacionaliza¢do da
empresa no gerenciamento de recursos humanos e na responsabilidade social.
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Considerando-se, de forma especifica, os achados das correlagcdes vinculadas aos
fatores humanos, quanto as hipdteses H2a, H2b e H2¢, o nimero de membros do conselho de
administracdo, a formagdo do chairman e a expertise dos conselheiros ndo apresentaram
correlacdo significante especifica com nenhuma categoria de programa. Quanto a hipotese
H2d, a independéncia do chairman se apresentou estatistica e negativamente correlacionada
especificamente com a categoria 5, refutando os resultados de Mascena et al. (2016). No que
tange a hipdtese H2e, o numero de diretores mostrou-se estatistica e positivamente
correlacionado especificamente com as categorias 2 e 3, refutando os apontamentos de Cortés
et al. (2017), segundo os quais, quanto maior for a diretoria executiva, mais lento € o processo
decisoério, tornando-a ineficiente em suas fungdes. Quanto a hipotese H2f, a formagao do CEO
apresentou-se estatistica e negativamente correlacionada apenas com a categoria 1, refutando
os achados de Carrasco (2011). Por fim, no que se refere a hipotese H2g, a expertise dos
diretores mostrou-se estatistica e positivamente correlacionada especificamente apenas com a
categoria 2, corroborando Diez-De-Castro, Diez-Martin e Vazquez-Sanchez (2015).

6 CONCLUSAO

A literatura preconiza a relevancia do capital humano para a continuidade e o bom
desempenho corporativo. Dessa forma, a implementacdo de programas de capacitagdo
configura-se como o investimento em capital humano que tem se tornado o grande diferencial
da organizacao, dada a dificuldade de ser copiado, imitado ou adaptado, podendo ser fonte de
vantagem competitiva.

Assim, nesta pesquisa exploratdria, investigou-se fatores institucionais € humanos
possivelmente correlacionados com a implementagdo dos programas de capacitagdo nas
maiores companhias abertas do Brasil, agrupando-se-os em categorias e subcategorias, para
fins de analise de correlagdo especifica. Entretanto, os resultados revelam que, ¢ incipiente a
correlagdo entre a implementagdo de programas de capacitacdo e os fatores organizacionais
considerados no estudo, sendo mais evidente quando os programas sdo tratados por categoria.

Sem duvida, a principal contribui¢do do estudo reside na categorizagdo dos programas
de capacitagao implementados pelas maiores empresas de capital aberto no Brasil. A andlise
de conteudo dos relatérios de sustentabilidade de 2015 e 2016 proporcionou a identificacdo do
perfil dos programas implementados pelas empresas, sendo possivel identificar que eles estao
contemplados em trés grandes areas (Desenvolvimento Profissional, Desenvolvimento
Humano e Desenvolvimento Social Corporativo), que possuem 6 categorias — Jovens talentos,
Educacdo continuada, Comportamental, Técnico, Integridade e Responsabilidade
socioambiental —, que, por sua vez, contemplam 18 subcategorias.

No geral, a andlise de contetdo possibilitou a identificagdo de 2.255 programas de
capacitacdo implementados e evidenciados pelas maiores companhias abertas no Brasil. Em
sintese, 40% do total de programas de capacitagdo identificados pertencem a categoria 6 —
Responsabilidade socioambiental, seguida por: categoria 5 — Integridade (17%), categoria 2 —
Educacdo continuada (13%), categoria 3 — Comportamental (11%), categoria 4 — Técnico
(11%) e categoria 1 — Jovens talentos (8%). Ademais, h4a de se destacar a concentragdo da
implementagdo de programas da area 3 — Desenvolvimento social corporativo (57%).

Cabe destacar que as limitagdes do estudo compreendem o tamanho e o perfil da
amostra, inviabilizando que seus resultados sejam extrapolados para outros tipos de empresa,
bem como a delimita¢do temporal (2015 e 2016). Nao se pretende, de forma alguma, exaurir
os conhecimentos sobre esse fenomeno a partir desta pesquisa. Contudo, o presente estudo
oferece contribui¢cdes importantes, como a categorizagdo dos programas de capacitacdo
implementados e a verificagdo de alguns fatores institucionais ¢ humanos correlacionados, o
que pode ser utilizado em futuras pesquisas. Ademais, apresenta caracteristicas institucionais
de empresas relevantes no contexto nacional, e gera indicios explicativos para a
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implementa¢do de programas de capacitacao, chamando a aten¢do para esse tema de grande
importancia para o contexto empresarial e econdomico do pais.
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