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ORCAMENTO DA IMPORTANCIA

A mio-de-obra representa aproximadamente 1/3 dos
custos das obras, e os materiais os outros 2/3. Esta
despropor¢do leva aos construtores incautos a so
enxergarem os 2/3, ja que vém ali a maior parte dos gastos
e, portanto, onde imaginam estar a maior economia a ser
conseguida. O 1/3, que vé tudo, nfo fala nada, mas tem
ciimes, fica ressentido, e trabalha desanimado e
desmotivado. O idolatrado 2/3, que recebe grande atencéo,
vai se desmanchando em entulhos que passeiam de
caminhfio ou se agregam ao prédio na humilhante fung¢do
de tapa erro, de enchimento e de obesidade. Quando, por
acaso, 0s construtores oferecem ouvidos ao 1/3, e lhe
oferecem treinamento e  oportunidades, acabam
conseguindo o que ndo esperavam: economia nos 3/3, com
o sabor de efeito colateral, com o gostinho de recompensa,
de prémio por boa agéo, uma espécie de reconhecimento.
Com o ego estufado, fica mais facil enxergar que o 1/3 é
que manuseia o 2/3. Ele tem inteligéncia, sentimento e
suor. E, portanto, o mais importante. Tudo isto nos ensina
a ndo confundirmos “Importancia do Orgamento” com
“Orgamento da Importéncia”.

Ricardo Barcellos - Empresario da Construgdo Civil
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RESUMO

O objetivo principal do trabalho € verificar as condigdes necessdrias para a
operacionalizacdo de um processo de formagdo profissional para operarios do setor da
construgdo civil a partir de cursos de treinamento operacional realizados em canteiros de
obras.

Para atingir este objetivo € feita a contextualizagdo do problema analisando-se suas
implicagdes nos aspectos culturais que caracterizam o setor e apresentam-se conceitos e
referenciais que possam subsidiar a operacionalizagdo de um processo de formagdo
profissional. A partir disto, sdo identificados os dois principais intervenientes em tal processo,

quais sejam, as empresas € as instituicdes especializadas.

Sdo discutidas as condi¢des de implantagdo e de elaboragdo de cursos de
treinamento operacional em empresas de construgdo de edificios, frente as dificuldades
identificadas na analise das iniciativas realizadas por tais agentes até entdo.

As condigdes de implantagdo sdo apresentadas a partir de uma discussdo da
organizagdo e métodos de treinamento empregados em empresas de outros ramos industriais.
Busca-se, assim, subsidios para a coordenagdo de atividades de treinamentos em empresas de
construgdo civil. |

Os resultados de elaboragdo e aplicagdo dos cursos sdo apresentadas com base na
realizagdo de quatro experiéncias desenvolvidas em empresas de construgdo de edificios: trés

relativas ao servigo de alvenaria e uma a execu¢do de estruturas de concreto armado.
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ABSTRACT

The main purpose of this researsh is to verify the necessary conditions for the
implantation of a proffessional formation program, aimed at construction industry workers, and
with a basis in on site operational trainning courses.

To achieve this objective, the problem is contextualized analysing its implications
on the cultural aspects which characterize this sector, and presenting the concepts and
references which form the basis the operationalization of proffessional formation program.
Following this, the two mains particis in this program, namely, the construction companies and
the specialized institutions are identified. )

The conditions to implantation and elaboration of trainning courses operating in
building companies are discussed, with respect to the difficulties identified in the analysis of
initiatives realised by specialized institutions until now.

When the diffculties in the analysis of initiatives are identified, the condition for
implantation and elaboration of training courses operating in building companies are discussed.

The condition for implantation are presented based on a discussion about training
methods and organization used in companies of other industrial ativites.

In orientation can be looked for to coordinete the training activities in building
companies.

The results of elaboration and application of courses are presented supported by of

four courses developed on building sites: Three courses related to masonry and one based on
concrete.
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CAPITULO1
INTRODUCAO

1.1. APRESENTACAO DO TEMA

A superagio dos modelos de produgdo baseados nos principios tayloristas e
fordistas ocorreu no mundo inteiro, em diferentes setores industriais. Isto tem motivado a

busca continua por novas formas de organizagfo do trabalho.

A industria da construgfio civil nfio ficou 4 margem desta busca na medida em que
se identificam mudancas na forma de gestio de seu processo produtivo. Estas mudangas
ocorrem Quer por necessidades impostas pelo mercado, quer pela necessidade de
modernizagdo da estrutura de emprego determinada pela propria classe trabalhadora (FARAH,
1993).

A mais evidente destas mudangas é a implantacdo de Programas de Melhoria da
Qualidade ', os quais vém sendo aplicados em empresas de construcio de edificios,
principalmente pela complexidade e estigio de desenvolvimento que elas apresentam
(PICCHI, 1993).

Os Programas de Melhoria da Qualidade surgiram dentro de sistemas produtivos
evoluidos, onde ocorria tanto o dominio dos processos tecnolégicos como organizacionais. A
industria da construgfo apresenta, ainda, situagSes de produgdo que podem ser consideradas
pré-tayloristas. Isto exige uma adaptacdo dos conceitos que devem ser levados em conta para a
implantagfo de Programas de Melhoria da Qualidade.

! Segundo a ABCQ, (1993): Programas de Qualidade inclui as politicas, os procedimentos, as
instrugdes de operagdes, etc. necessarios para definir as diversas responsabilidades, atribuigdes e ages exigidas
para atingir determinado nivel de qualidade.

Sistemas da Qualidade compreende o programa de qualidade e todas as atividades e operagdes
requeridas para implanté-lo efetivamente.

A ISO 9000 apresenta como defini¢io para Sistema da Qualidade: estrutura organizacional,
responsabilidades, procedimentos, processos e recursos para implementagdo da gestdo da qualidade.



Assim, é que se tem noticia, em todo o pais, de diversas agdes que vém sendo
desenvolvidas por associagdes de empresas, por Orgdos de ensino e pesquisa, ou pelas
empresas individualmente, sejam elas grandes ou pequenas. Estas agbes visam,

fundamentalmente, promover a modernizagdo do setor.

PICCHI, (1993) considerou incluido no Sistema de Qualidade que propds para a
empresa construtora e incorporadora de edificios, o capitulo de Recursos Humanos. Neste
capitulo, entre outras atividades que visam o desenvolvimento das empresas, o autor considera

0 treinamento como elemento-chave para a implantagdo de um Sistema de Qualidade.

Visto de outra forma, situa-se o treinamento como uma modalidade da formagdo
profissional que ¢ efetivada a partir da educagdo bésica e da cultura tecnolégica’ existentes no

meio produtivo onde o individuo passa a atuar, ap6s sua inser¢do no mercado de trabalho.

Para fins de andlise do problema relativo a formagéo profissional de operarios do
setor da construgdo civil, convencionou-se que trés aspectos devem ser considerados, quais

sejam: regulamentagao, institucionalizagdo e operacionalizagdo.

A regulamentagdo ¢ alcangada a partir da defini¢do de fatores externos ao setor
como a politica de geragdo de empregos do pais. Nos anos 60, por exemplo, esta politica
priorizou o papel do setor da construgdo como absorvedor de mdo-de-obra desqualificada,
através do incentivo a utilizagio de técnicas tradicionais’ de construgdo, uma vez que era
entendido que estas prescindem de uma preparagéo sistematica para a execugdo dos servigos.
Por outro lado, o investimento no desenvolvimento técnico organizacional ndo era apontado

como prioridade na maior parte das empresas (SILVA, 1986). -

Apesar da importdncia da regulamentagéo da formagdo profissional para garantir a
superagdo da crise de competéncia que o setor da construgdo atravessa, sua implantagdo
depende de agdes regulamentadoras do Congresso Legislativo, cujas conseqiiéncias ndo sdo

ainda suficientemente conhecidas.

?Segundo BASTOS, (1990): “A cultura tecnolégica é o espago a ser ocupado pela formagdo
técnico-profissional. Ndo se trata de colher nogdes folcléricas e superficiais, mas de procurar entender as
técnicas como um processo dindmico, que envolve as bases do passado, a transigdo do presente e as expectativas
futuras”

* O estagio de evolugdo do processo produtivo da construgdo, foi classificado por VALENTIN,
(1987) em trés niveis: construgiio artesanal: utiliza métodos e processo empiricos e intuitivos, construgiio
tradicional: utiliza métodos e processos geralmente normalizados, construgiio tradicional evoluida
(racionalizada): utiliza métodos e processos racionalizados e produtos padronizados, construgio
industrializada: estdgio mais avangado da construgdo tradicional evoluida, 2 qual se incorporou técnicas de
montagem em série, pré-fabricagio de elementos e componentes bem como equipamentos construtivos.



A institucionalizagdo de um programa de formagéo profissional para a mao-de-
obra do setor da construgdo ¢ uma alternativa utilizada em alguns paises. No Brasil, mais
especificamente no Estado do Rio Grande do Sul, estas alternativas sdo desenvolvidas através
do Servico Nacional de Aprendizagem Industrial e da Escola Sindical de Formagdo
Profissional dos Trabalhadores nas Industrias da Construgdo Civil de Porto Alegre. A
institucionalizagdo possibilita a aglutinagdo de recursos didaticos e pedagdgicos.

A regulamentagdo e institucionalizagdo serdo abordadas aqui através de uma
analise tedrico-conceitual. O processo de operacionalizagdo da formagédo profissional implica
na discussdo do envolvimento das empresas em promover a participagdo de seus operarios nos
programas institucionais ou no desenvolvimento de programas proprios. Este processo serd

discutido a partir de uma anélise da experiéncia realizada em quatro empresas.

1.2. JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

A justificativa da presente pesquisa se faz no contexto da busca de modernizagdo
em curso, hoje, no setor da construgdo, no qual a desqualificagdo da mao-de-obra é apontada
como um obstaculo a qualquer iniciativa de atualiza¢do tecnolégica (IPT,1988). Os aspectos
que a envolvem ainda ndo foram abordados de forma sistematizada. As referéncias que se tem

do problema sd@o, na maioria das vezes, em nivel de constatagéo.

Alguns autores chegam até mesmo a afirmar que a desqualificacdo da mao-de-obra
atingiu niveis tdo elevados que impedem que esta assuma a responsabilidade de definir as
técnicas construtivas, mesmo para as tarefas mais tradicionais. As razdes para esta
desqualificagdo se relacionam, na sua maioria, a um processo de degradagdo das relagdes de
trabalho, caracterizado pelo uso de formas predatérias de contratagdo, baixa remuneragdo,
auséncia de treinamento, falta de condi¢gdes minimas de higiene e seguranga nos canteiros e
subcontratagdo em cascata. Alteragdes na tecnologia de produgdo, como a transferéncia de
certas atividades produtivas para fora do canteiro e a simplificagdo de outras que nele

permanecem, também colaboram para agravar a situagdo (CARDOSO, 1993).

A marginalizagdo da forga de trabalho com relagdo as proprias evolugdes
tecnologicas implantadas no setor, em fungdo do total desprovimento de conhecimentos

relativos a utilizagdo de novas tecnologias por parte da mesma, também ¢ apontado na
bibliografia.



Este processo tende a acelerar-se & medida em que ndo sé houve uma perda do
conhecimento por parte do operario, como também este conhecimento ndo foi suficientemente
registrado pelas empresas o que determina uma situagdo limite de perda do conhecimento
técnico (COSTA LIMA, (1991) citado por CARDOSO, (1993)).

O investimento de fabricantes dos novos materiais e componentes na divulgagdo de
procedimentos de utilizagdo como manuais, catdlogos cursos e palestras contribui para

diminuir um pouco o impacto da perda de conhecimento técnico (CARDOSO, 1993).

Outro aspecto relevante quanto a importancia da pesquisa diz respeito a
constatagdo das dificuldades de operacionalizar programas de formagdo profissional. Isto fica
quantitativamente verificado quando se recorre aos indices apresentados por pesquisas que
analisam os dados socio-econdmicos do setor. Em pesquisa realizada em 1991, nas nove
Regides Metropolitanas do pais e no Distrito Federal, com 2014 operérios, foi verificado que
apenas 6,16% haviam realizado cursos profissionalizantes através do SENAI e 4,02% os
haviam realizado através das empresas (SESI, 1991).

O investimento em formagdo profissional se constitui num instrumento para fixar a
mio-de-obra ao setor. A experiéncia francesa neste sentido esta perfeitamente registrada nas
diversas publicagdes do EVMB - Emploi et Valorisation de Metier du Batiment - o qual
constitui um programa que agrega varias pesquisas realizadas na Franga, na area de formagéo
profissional para o setor da construgdo *. O EVMB est4 vinculado ao Plan Construction et
Architecture, 6rgdo pertencente ao Ministére do I’Equipement, du Logement, de
I’Aménagement du Territoire et des Transports. Em setembro de 1994 foi langado um novo
programa, denominado Chantier 2000, cujos objetivos sdo continuar o apoio as pesquisas
visando melhorar o sistema de produgdo, das condi¢Ges e modalidades de trabalho nos
canteiros de obras (FRANCA, 1994).

A parte prética deste trabalho estd inserido no contexto de um projeto de pesquisa
que visa estruturar um apoio técnico e gerencial as empresas de construgdo de pequeno e
médio porte (FORMOSO et all, 1994). Sendo assim, o trabalho se justifica na medida em que
constitui um dos itens de implanta¢@o de Sistemas de Qualidade nas empresas.

*Estas pesquisas concentram-se principalmente na implicagdo da evolugdo do setor da
construgdo, sobre a organizagdo das empresas, do sistema de produgdo dos objetivos atuais da inovagio tecnica
e organizacional nas atribuigdes exigidas da mao-de-obra nos canteiros.



1.3. OBJETIVOS E HIPOTESES

Este trabalho tem como objetivo geral de propor um conjunto de diretrizes que
envolvem o processo de formagdo profissional dos operarios do setor da construgdo civil.
Além do objetivo geral o trabalho apresenta os seguintes objetivos especificos:

a) analisar, 4 luz da bibliografia relativa ao assunto, as principais limitagdes
impostas as empresas do setor quanto ao investimento na formagdo
profissional;

b) discutir os programas de formagdo profissional da mio-de-obra do setor
existente no Brasil, Franga e Inglaterra;

c) discutir a forma de coordenar as atividades de treinamento nas empresas do
setor de construgdo; )

d) avaliar a relagdo que se estabelece no canteiro entre a formagéo e a organizagdo
do trabalho através do desenvolvimento de cursos em canteiros de obras em
quatro empresas;

e) avaliar os cursos propostos.

A hipétese principal deste estudo € que a formagd@o profissional dos operarios da
construgdo civil pode ser implantada a partir da realizagdo de cursos de treinamento

operacional realizados nos canteiros de obras.

As hip6teses secundérias do trabalho sdo:

a) o conteudo programatico de cursos que visam a formagédo profissional de
operdarios que ja atuam em canteiros deve abordar aspectos relacionados a
evolugdo tecnolégica do servigo, o planejamento das tarefas, as alternativas
de materiais e equipamentos existentes para a realizagdo dos servigos, os
critérios de controle e os procedimentos de execugo;

b) o grau de estabilizagdo do processo produtivo do servigo objeto do curso
influi na consecugio dos objetivos dos cursos;

c) a estruturagdo dos cursos em sessdes tedricas e praticas depende dos
objetivos da empresa quanto ao nivel de conhecimento, habilidades e atitudes
que pretende desenvolver;

d) os recursos diditicos e as técnicas de ensino utilizados interferem na

compreensdo das idéias discutidas nos cursos.



1.4. ESTRUTURA DO TRABALHO

O trabalho foi estruturado de forma a possibilitar sistematizar os aspectos
envolvidos no problema da formagéo profissional dos operarios do setor da construgéo.

No primeiro capitulo ¢ introduzido o assunto objeto desta dissertagdo, através da
apresentagiio do tema, dos objetivos e hipéteses gerais e especificos. E, também, apresentada a
justificativa do tema da pesquisa.

No segundo capitulo sdo discutidos aspectos como a pluralidade de fatores e a
combinagdo resultante dos mesmos na determinagdo das limitagdes e possibilidades de
formagdo profissional para o setor da construgdo.

No terceiro capitulo apresentam-se os aspectos conceituais que constituem um
sistema de formagdo profissional, abordando conceitos, modalidades e referenciais de paises

desenvolvidos.

No quarto capitulo sdo discutidos a organizagdo e os métodos utilizados por
empresas de outros ramos industriais com vistas a estabelecer subsidios para a coordenagdo
das atividades de treinamento em empresas de construgdo civil.

No quinto capitulo sdo discutidas as experiéncias desenvolvidas em quatro

empresas.

No sexto capitulo sfo apresentadas as recomendagdes alcangadas a partir da
realizacdo da pesquisa.



CAPITULO I
NECESSIDADES DE FORMACAO PROFISSIONAL NO
SETOR DA CONSTRUCAO CIVIL

2.1. NECESSIDADES DE MUDANCA DO SETOR

A industria da construgdo vem apresentando, nos tltimos anos, alteragdes
significativas na dindmica de seu processo produtivo. Estas alteragdes decorrem de fatores ja
exaustivamente citados na bibliografia e que serdo transcritos conforme apreSentados por
FARAH, (1992):a) intensificacdo das necessidades habitacionais associadas a urbanizagio; b)
no quadro de crise, a valorizaggo das atividades nfio produtivas como processo de acumulag@o
do capital no setor ficou ameagada; c) transformagdes no mercado de trabalho como a retragdo
da disponibilidade de mfo-de-obra para o setor e a presenga crescente de reivindicagdes €
exigéncias dos trabalhadores nas relagbes capital-trabalho; d) evolugdo do mercado de
habitagdes e de edificagdes em geral, o qual sofreu uma consideravel retragéo nos anos 80, sob
o impacto da crise econdmica, mas que, a0 mesmo tempo, tornou-se mais exigente com
relagdo a qualidade do produto; e) caracteristicas e oscilagdes da politica habitacional,
principalmente pela desarticulagdo institucional e pelo colapso do Sistema Financeiro de
Habitagdo.

Identifica-se, assim, quatro tendéncias relativas as estratégias adotadas pelas
empresas para possibilitar uma maior competitividade empresarial. Na primeira, as empresas
buscam incorporar novos sistemas construtivos ao processo que possibilitam  uma
simplificagdo das tarefas caracteristicas do processo de produgdo de edificagdes. A segunda
tendéncia consiste na transferéncia das atividades do canteiro para o setor produtor de
materiais. Esta transferéncia visa a repeti¢éo e a padronizagdo das atividades do canteiro. A

terceira tendéncia é um movimento de subcontratagdo. A quarta tendéncia apontada vem



sendo chamada de gestdo do processo. As empresas que a adotam buscam aumentar o dominio
sobre o seu processo de trabalho (FARAH, 1993).

Todas estas tendéncias carregam consigo anseios de modernizagdo do setor, mas
ndo ocorrem isoladamente em uma unica empresa. Analisando-se a implicagdo destas
estratégias na estrutura de emprego praticada pelo setor, observa-se que todas elas apontam
para a necessidade de uma alteragdo na estrutura de oficios tradicionalmente utilizada na
industria da constru¢do. Esta afirmagdo é embasada no fato de j4 ter sido identificado por
ARRUDA, (1993) o surgimento de dois novos perfis profissionais para o setor: um
profissional especializado - que atua em oficinas retiradas do canteiro, e outro, um profissional
montador polivalente, que realiza tarefas simplificadas no canteiro.

O montador polivalente tem como campo de atuagdo mais evidente aquelas
empresas que adotam a primeira e a segunda tendéncia anteriormente referidas. Com relagdo a
op¢do de subcontratagdo, considera-se também a necessidade de definicdo do perfil operario
que a representard, pois as empresas que atuam neste regime podem oferecer tanto servigos de
montagem como de fabricagdo de componentes. As empresas que adotarem a quarta tendéncia
também poderdo se utilizar deste profissional na medida em que suas opgdes técnico-
organizacionais o exijam.

Esta mudanga na estrutura de trabalho implica em uma alteragdo na competéncia
profissional embasada em dois pontos basicos, quais sejam, a polivaléncia ¢ a autonomia, que
serdo abordados mais detalhadamente no capitulo III deste trabalho.

No que tange as alteragdes necessarias na - estrutura de emprego, mais
especificamente, estrutura de oficios, este é um problema suficientemente complexo que passa
pelo questionamento do estado de relagdes estabelecidas pelos grupos profissionais € a
hierarquia socialmente reconhecida na empresa, no ramo ou mais amplamente na sociedade
(BOBROFF, 1989).

Apesar dos indicios da necessidade de redefini¢do do conteido da competéncia do
trabalho operério, eles ainda nfio foram externalisados em forma de agdes concretas pelos

6rgdos representantes das classes trabalhadora e patronal.



A organizag@o do trabalho ainda é baseada na estrutura de oficios. As agdes que
estdo sendo realizadas no sentido de prover a formagdo profissional no setor sdo baseadas no

contetido das ocupagdes profissionais que as compdem .

2.2. ESTRUTURACAO DO SETOR NO BRASIL

Apesar da identificagdo das necessidades de mudanga tanto na estrutura do
emprego como na competéncia operaria, deve-se ter em conta que existem condicionantes a
efetivagdo destas. Estes condicionantes originaram-se na cultura do setor, sedimentada a partir
da forma como o mesmo se estruturou como setor industrial. Para a superagdo de tais
condicionantes € necessario conhecer a tradigdo do setor. FARAH, (1992), ao apresentar seu
histérico desde a época colonial até os dias atuais, no Brasil, aponta os fatos que configuraram
esta tradi¢do.

No Brasil Colonia, a construgdo de habitagdes era baseada no sistema de auto-
construgdo onde o produto tinha apenas valor de uso: a atividade de construgdo era tida como
uma atividade secundéria em relagéo a outra, como, por exemplo, o cultivo de café, tida como
principal.

Os produtos eram, basicamente, residenciais e apresentavam uniformidade no
projeto e nas técnicas construtivas. Nao existia chefe de con:;truq:ﬁo.“s A forga de trabalho era a
mio-de-obra escrava, a qual era dirigida por trabalhadores pouco mais qualificados do que

capatazes.

Os materiais utilizados eram os disponiveis na regido como pedra, madeira ¢ terra.

Existiam alguns poucos casos de utilizagdo de tijolos e telhas de barro cozidos.

Com a chegada da Familia Real e a abertura dos portos, comega a surgir uma nova
tipologia construtiva que previa a utilizagdo de tijolos cozidos e componentes importados.
Surgem as primeiras iniciativas de formagdo profissional de cardter formal através da

introdugdo do ensino técnico na Escola de Belas Artes do Rio de Janeiro.

*Em oposigio a esta tendéncia registra-se aqui, o programa de formagdo de mio-de-obra
polivalente realizado pela Fundagio Paranaense de Desenvolvimento Tecnolégico da Induistria da
Construgido, denominado Projeto Prisma.(FUNDATEC,1994)

® Denominagéo utilizada aos mestres de obras experientes que atuavam na Europa.
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Com o desenvolvimento econdmico crescente que ocorreu até os meados dos anos
20, surgiram novas demandas por edificagdes e obras de infra-estrutura. De uma forma geral
haviam duas tipologias de construgfo: uma delas destinada a classe alta, a outra cumpria a

fung@o de atender o mercado representado pelos operarios imigrantes e ex-escravos.

Este ultimo mercado possibilita o surgimento da empresa construtora nacional a
qual se dedica a constru¢do de moradias de aluguel. Ocorre, assim, uma estruturagdo do setor
baseada nos seguintes pontos:

a) consolidacdo da produgdo para o mercado (fim da auto-construgdo

exclusiva);

b)  substituicdo dos materiais fabricados no canteiro por materiais e

componentes fabricados, no pais por empresas produtoras;

c) consolidagdo da categoria operaria da constru¢io 5

d) o operério possuia qualificagdo adquirida na atuagdo de trés setores distintos:

ferrovias, portos; trabalhadores independentes vindos das corporagdes de
oficio que sub-existiram no periodo colonial e imigrantes;

e) salarios em posicdo intermedidria e alto grau de organizagdio e

combatividade, acompanhada de eficicia da mobilizagdo operaria.

A partir de 1920 comegou a ocorrer o inicio da verticalizagdo, a separagdo entre a
concepgdo e a execugdo, a cientifizagdo, a padronizagdo do produto, a incorporagdo de
critérios de economia, a eliminagdo de detalhes decorativos e a restricdo ao exercicio
profissional - exigéncia de qualificagdo especifica para realizar determinadas atividades,
principalmente as de concepgéo do produto, uma vez que as atividades de execugdo sdo ainda

hoje realizadas sem exigéncia de qualificag@o.

Iniciou o processo de desqualificagdo da mao-de-obra e o surgimento de novas
qualificagdes a partir de novos servigos incorporados ao produto - instalagdes elétricas e
hidraulicas.

Em meados da década de 30 ocorreu o colapso do modelo habitacional baseado no
aluguel de moradia o que determina o inicio da constru¢éo com o objetivo de venda. O Estado

passou a intervir no setor habitacional através da constru¢do de conjuntos e do financiamento
de edificagdes isoladas.

Durante a Segunda Guerra intensificou-se a produgdo de materiais e componentes

em fungdo das dificuldades de importagdo. Além disto, comegou a atuagdo de empresas
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especializadas em partes do processo de produgdo e a intensificagdo da atuagdo de
subempreiteiras. Neste periodo, a méo-de-obra caracteristica do setor passou a ser o migrante
egresso da zona rural, sem escolaridade e sem experiéncia anterior. A categoria passou a ser
desmobilizada e desorganizada. As empresas adotaram, entdo, um padrdo predatorio de

absor¢@o de mao-de-obra caracterizado por baixos saldrios e precarias condigdes de trabalho.

Na década de 50 ocorre o declinio significativo do volume de obras de edificagdo,
havendo uma prioridade por obras de infra-estrutura urbana e de montagem industrial.

A criagdo do Banco Nacional de Habitagdo (BNH), em 1964, foi um
acontecimento importante na determina¢do dos novos rumos do setor da construgdo civil
Devido a forte crise politica no pais e a necessidade de o novo regime se fortalecer, foram

mantidos os investimentos nos sub-setores da construgdo pesada e da montagem industrial.

O BNH era tido como solugdo para dois problemas graves que o novo regime
tinha que enfrentar: o atendimento da demanda de 8.000.000 habita¢Ges e o oferecimento de

emprego a populagdo que se deslocava para os grandes centros urbanos.

Por um lado a atuagdo do BNH ndo impediu o aumento, ao longo dos 20 anos de
sua existéncia, da demanda por edificagdes; por outro contribuiu para retardar a crise do pais,
mas provocando a origem da crise de competéncia do setor, a medida em que oferecia
oportunidade de empregos a todos, com ou sem instrugo, usando como dncora o incentivo a
técnicas construtivas tradicionais, e ndo exigindo das empresas que se estabeleciam no setor

investimentos tecnologicos.

A estrutura do setor no periodo foi um fortalecimento do que ja vinha sendo

delineado no periodo anterior:

a)  estruturagdo das empresas com capital nacional;
b)  reiteragcdo do processo de construgdo convencional;
c) uso intensivo de mdo-de-obra e

d) organizagio do trabalho centrada na estrutura de oficios.
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2.3. LIMITACOES AO INVESTIMENTO NA FORMACAO
PROFISSIONAL DA MAO-DE-OBRA DO SETOR

2.3.1. POLITICA DE EMPREGO

O setor da construgd@o civil pode ser apontado como o principal absorvedor do
trabalhador migrante do meio rural, no mercado urbano. Esta for¢a de trabalho passou a ser
pouco organizada e, segundo VARGAS, (1979), acentuou-se "uma estratégia de
desqualificagdo cujo efeito ultimo consiste em desvalorizar social e economicamente uma forga
de trabalho cujo processo de qualificagdo e de difusdo de conhecimentos técnicos ndo é
controlado pelas empresas". Esta €, na verdade, uma tatica empregada pelas empresas para

reduzir o valor da forga de trabalho, mantendo os baixos salérios.

Ainda, segundo VARGAS, (1979), "a transmissdo do conhecimento técnico, dos
valores, dos habitos, da submissdo a ordem produtiva e da sua estrutura de poder € feita no
interior da propria forga de trabalho do setor, com pouca interferéncia do corpo administrativo
das empresas. Ha uma fusdo e adequagio entre os requisitos empresariais de disciplina e lucro
com a heranga cultural dos operérios. A andlise mostra que, além de reduzir gastos com o
treinamento dos operarios, este processo de formacdo homem-homem reforga a estrutura de
poder no canteiro que tem um de seus suportes na estrutura de oficios, ou seja, enquanto
mecanismos e regras de submissdo técnica dos trabalhadores nfo profissionais aos profissionais
e enquanto norma bésica que define a trajetéria profissional possivel dos operarios (seqiiéncia

de promogdo na hierarquia)".

Esta dinamica estabelecida no canteiro constitui-se, na pratica, num mecanismo de
divisdo social do trabalho. Segundo ARRUDA, (1993), os operérios ndo sdo vistos como
agentes de mudanga, determinando mais uma limitagdo para a ocorréncia de um investimento
em sisteméticas que promovam a qualificagdo profissional, uma vez que a cultura se
fundamenta nas trés diretrizes basicas que caracterizam o processo de rotinizagdo (FLEURY e
VARGAS, 1987). Tais diretrizes sio:

a) criagdo de uma estrutura organizacional de apoio a produgdo, cujo porte €

proporcional a incerteza das tarefas da empresa. Isto permite que os cargos

no setor de produgdo sejam estruturados e formalizados até o ponto em que
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¢ possivel a utilizagdo de méo-de-obra desprovida de conhecimento sobre o
processo e sobre o produto;

b) estabelecimento de tarefas simples, individualizadas que permitam a
substitui¢do, temporaria ou permanente, do operario;

¢) criagdo de um sistema hierarquico para a supervisdo das tarefas, eliminando a
necessidade de contato entre os operarios para a coordenagdo do fluxo

produtivo.

E com base nestas diretrizes que ocorre a supervalorizagdo da técnica como agente
de mudanga na empresa. Esta supervalorizagdo advém da importancia dos papéis
desenvolvidos pelos engenheiros no interior das mesmas. Pois, embora estes ndo apresentem
dominio do processo produtivo (FARAH,1992), possuem grande influéncia no processo

decisorio, a medida que intermediam as relagGes entre a diregdo e os operarios.

A propria formagdo dos engenheiros ja induz a supervalorizagdo da técnica em
fun¢do dos paradigmas por eles absorvidos durante o periodo de aprendizado. Em tal processo
de formagdo ¢ sabido que, praticamente, ndo existem contetidos voltados para a administragdo
da produgdo. Algumas empresas que se encontram em meio a estruturagdo de mudangas vém
promovendo a participagdo de suas equipes técnicas em cursos de pos-graduagdo em
engenharia de produgdo (ARRUDA, 1993).

2.3.2. A EXPERIENCIA DO SETOR COMO ATIVIDADE INDUSTRIAL

Como foi visto no histérico, somente a partir dos anos 20 o produto edificagéo
passa a ter um valor de venda. Mesmo assim, ele continua sendo um fator secundario na
transagdo econdémica em fungdo do valor da terra que € inerente & sua comercializagdo
(VARGAS,1979).

Além disto, a atividade de construgdo €, na sua esséncia, provisoria. A produgdo
do produto ¢ feita em condi¢des muitas vezes improvisadas, o que ¢ apresentado pelo setor
tanto em €pocas de aquecimento como em €pocas de crise. Naquelas, a justificativa é a

necessidade de aproveitar as oportunidades; nestas € a falta de oportunidade.

O histérico permite, também, constatar a falta de tradigdo do setor em adotar
técnicas administrativas que permitam tragar estratégias previamente elaboradas para a

consecugdo de objetivos de longo prazo.
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Segundo ANSOFF, (1983) citado por VILACRECES e PALACIOS,(1994) o
planejamento estratégico € o processo de interagdo da empresa com seu ambiente,

acompanhado por modificagdes de configuragdes e aspectos dindmicos internos a mesma.

Muitas das empresas que compdem o setor da construgdo atuam no mercado de
forma reativa a eventos, tendendo a seguirem estratégias mais intuitivas que deliberadas
(MACOMBER, 1989 citado por VILACRECES e PALACIOS,1994). Esta constatagdo
confere mais uma limitagdo ao desenvolvimento tanto de uma politica de formagdo profissional
em nivel setorial como o desenvolvimento de um programa de treinamento em nivel de
empresas individualmente. Conforme ROCHA LIMA, (1993):

i

.. investir em treinamento ndo provoca resultado
direto de grande monta, mas sedimenta cultura, que permite
melhorar os padrées futuros de eficiéncia em operagd@o. Assim,
50 serd incentivado nesta linha, o empresdrio que reconhecer
que tem um futuro, cujo horizonte, seu planejamento estratégico
pode vislumbrar. Caso contrdrio, a tendéncia é a especulagdo e

a ‘barbdrie’".

Embora, o investimento em formagdo profissional aparega como uma exigéncia
para a sobrevivéncia das empresas, a postura que as mesmas adotam € baseada num processo
informal. Nos periodos de escassez de mio-de-obra aumenta a necessidade de investimentos
desta natureza. Nos periodos em que a oferta ¢ abundante, as empresas procuram admitir
operarios que ja possuem preparo, eximindo-se da realizagdo de treinamentos alongados
(SESI, 1991).

A integracdo dos trabalhadores as unidades produtivas € realizada de maneira
informal, ao longo de sua participagdo no processo produtivo. Esta sistematica leva os
trabalhadores a infringir normas, cometer falbas técnicas e expor-se a riscos que podem causar
acidentes. Esta situagdo influencia negativamente no desempenho do operério e pode estimulé-
lo a pedir demissdo ou a ser demitido (SESI, 1991).

Devido a facilidade com que as empresas ingressam no setor com um minimo de
investimento, estas nfo se preocupam em manter uma estrutura organizacional fixa que possa
dar suporte ao desenvolvimento de estratégias. Foi a adog@o desta postura que contribuiu para
a atual crise de competéncia do setor, levando a situagdes irreversiveis de perda do dominio do

processo de produg@o.
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Desta forma, a falta de profissionalizagdo’ do setor foi consolidada. Apenas
recentemente, a partir do final da década de 80, € que se acentuou a preocupagdo com a

organizag@o da produgdo visando a padronizagdo dos servigos.

2.3.3. O CONTRATO DE TRABALHO

O carater eminentemente provisério do processo produtivo é determinado,
também, pela contratagdo tempordria de diferentes profissionais especialistas para cada etapa

da execug@o do produto.

Influenciada por essas contingéncias, a induistria da construgdo, no sub-setor de
edificagdo apresenta como forma de contratagdo de mao-de-obra um regulamento informal e
outro formal.

O regulamento formal, conforme a Consolidagdo das Leis do Trabalho(CLT),
consiste na contratagdo do empregado por meio do contrato de trabalho e a assinatura da
carteira de trabalho. O tempo de trabalho regulamentado é de 44 horas semanais e o
pagamento € semanal.

O controle das formas de contratagdo € feito através do Ministério do Trabalho, o
qual exige que as empresas submetidas 8 CLT enviem, mensalmente, uma relagdo completa do
volume e da natureza das contratagdes efetuadas, dos cargos correspondentes, dos saldrios
mensais recebidos e do nimero de horas semanais trabalhadas, com indicagdo do codigo de
cada trabalhador, seja admitido ou dispensado. Além disto, os 6rgdos previdenciarios e
tributarios exigem que as empresas enviem mensalmente a importancia dos salarios e das
obrigagGes empresariais catalogadas por obra ou por servigo prestado (MOURICE, 1988).

Como instrumento de controle legal, a carteira de trabalho registra, para cada
trabalhador, os contratos que ja fez, sua duragdo e a ascensdo profissional que ja galgou. Esta
contratagdo determina para o Estado a garantia de que tanto o empregador como o empregado
estdo em dia com suas obrigagdes. A empresa sO estard sujeita a fiscalizagdo dos contratos
legalizados. Aquelas contratagdes informais que eventualmente venha a fazer, ndo estardo ao
alcance da fiscalizagdo podendo assim desconsiderar qualquer risco de punig@o.

) 70 termo aqui est sendo utilizado conforme exposto por DETRIE ¢ RAMANANTZOA citado
por THEVENET,(1989): profissdo é o "saber fazer, em determinada época de atividade, que é necessario ter
uma empresa, em absoluto, para ser competitiva".
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Para o trabalhador, a carteira permite que este e sua familia tenham acesso a
assisténcia médica, a diversos beneficios sociais, direito ao aviso prévio e ao reconhecimento
de sua qualificagdo profissional. Além disto, através do Fundo de Garantia por Tempo de
Servico (FGTS), o empregado poderd receber, quando de sua demissdo, o valor
correspondente a 8 % do seu saldrio mensal acumulado durante o tempo de permanéncia no
emprego. A maioria dos operarios entendem o FGTS como uma diminui¢do ao seu salario, e o

FGTS acaba por ser um elemento incentivador da rotatividade.

Desta forma, objetivamente, o empresdrio no vé nenhuma vantagem em assinar
contrato de trabalho com o empregado, a ndo ser o fato de poder constatar sua competéncia
profissional e o tempo de permanéncia no emprego como forma de analisar sua disciplina no
emprego. Como estas duas vantagens sdo amplamente diluidas por outros fatores como
abundéancia de mdo-de-obra, pouca exigéncia de qualidade por parte dos usudrios, alternativas
técnicas que exigem menor qualificagdo operaria, ganhos de custos a partir de redugdo de
prazos com a utilizagdo de contratos por tarefas, pouco interessa aos empresarios a

contratagdo oficial de operdrios e melhorar as condigdes de trabalho.

Estes aspectos sdo amplamente abordados nos estudos sociolégicos a respeito da
mio-de-obra na construgdo civil, tais como os de GRANDI, (1979) e MOURICE (1988).

2.3.4. ROTATIVIDADE

Este fator é normalmente referido como a principal justificativa para o baixo
investimento em formagéo profissional. E considerado uma decorréncia natural da dinimica do
processo de produgdo. GRANDI,(1979), no entanto, a partir de uma pesquisa realizada com
260 operarios da construgdo, 15 empresas de edificagdo e 5 empresas empreiteiras identificou
as seguintes causas para os altos indices de rotatividade que o setor apresenta:

a)  perspectiva de melhores salarios

b) falta de contrato formal de trabalho

c) dispensa de operarios em fun¢do da descontinuidade das etapa do processo

produtivo

d) descontinuidade no volume de obras

e) mas condi¢Ges de trabalho (alojamento, alimentagéo, seguranga)

f)  retorno ao local de origem

g) fundo de garantia



17

Embora a rotatividade seja entendida, em nivel de economia global, como um
fenémeno ciclico que representa o ajustamento da mé#o-de-obra as alteragdes no mercado de
trabalho, no caso especifico da construgéo, tal fen6meno é proveniente das caracteristicas das
relagdes de trabalho (SILVA, 1986).

MOURICE, (1988) relaciona quatro tipos de rotatividade:

a) de uma empresa para outra;

b) de uma empresa para o desemprego ou biscates e dai para outra empresa;
c) deum canteiro para outro na mesma empresa;

d) deuma empresa para a agricultura e volta para a construgéo.

A razdo que leva a grande maioria das empresas a adotarem politicas de incentivo
a mobilidade dos operarios vdo desde a diminui¢do dos custos, com 0 ndo pagamento das
obrigagdes sociais, até uma certa comodidade em manter tal situagdo a favor de seus

interesses.

Por parte dos operérios, o desconhecimento de seus direitos e a necessidade de
provimento de seu sustento e, muitas vezes, da familia, ndo lhe permite pensar a longo prazo.
Sua visdo imediatista de melhores condi¢des de vida fazem-os cumplices desta politica de
rotatividade.

A influéncia da rotatividade na produtividade do canteiro ocorre uma vez que,
havendo um novo membro na equipe, 0 seu entrosamento em termos de relacionamento com
os demais membros da equipe, e com os supervisores naquele trabalho especifico, o efeito
aprendizagem e o seu método proprio de trabalho afetam a produtividade da equipe e das
equipes a ela vinculada (SILVA,1986).

Além disto, a rotatividade influéncia a produtividade nos aspectos relacionados a
rotinizagdo das tarefas, a adaptagdo aos métodos e ao gerenciamento da empresa. A
rotatividade ndo motiva os empresarios a promover o treinamento uma vez que entendem que
o curto periodo de tempo que o operario permanece na empresa ndo lhe da condigdes de

retornar o investimento por ela realizado.

SILVA, (1986) relaciona o problema da rotatividade como agente de insatisfagdo
tanto para o operario como para a gerencia, além de contribuir para o aumento de acidentes de

trabalho e do absenteismo.

A rotatividade pode ser apontada, também, como um dos entraves ao

desenvolvimento da cultura tecnolégica do setor, uma vez que o tempo de permanéncia dos
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operarios nas empresas nio permite que desenvolvam sua criatividade no sentido de aprimorar
os métodos e as técnicas que empregam para realizar suas tarefas. Além disto, a caracteristica
das relagdes de trabalho e seu vinculo temporario com a empresa ndo os estimula em buscar

apoio para efetivar este aprimoramento.

2.3.5. AMOTIVACAO DA MAO DE OBRA

Com relag@o a motivagdo da méio-de-obra, trés fatores podem ser considerados: a)
condigdes de trabalho; b) relacionamento entre supervisores e operarios; c) perspectiva de

carreira.

As condi¢es de trabalho no que tange a alojamentos, vestidrios, banheiros,
condi¢des de seguranga e higiene do trabalho, alimentagdo e transporte tém apresentado
modifica¢des significativas nos ultimos anos. Este aspecto, inclusive, em periodos de falta de

oferta de mio-de-obra qualificada, torna-se um fator competitivo entre as empresas.

O relacionamento entre supervisores e operdrios caracteriza-se, na maioria das
vezes, pelo autoritarismo, principalmente em fungdo da falta de preparo dos supervisores em
desenvolver relagdes baseados em lideranga situacional e outras técnicas de supervisdo
(SESI,1991).

Como estratégia para diminuirem os conflitos nos relacionamentos interpessoais, as
empresas vém buscando o engajamento dos operdrios com as mudangas modernizantes
propostas em algumas. Este engajamento baseia-se na estruturagdo de mecanismos de
participagdo
flexibilidade e a imposigdo de melhoria de qualidade estabelecida pelo mercado
(FARAH,1992).

® dos trabalhadores, visando responder simultaneamente as exigéncias de

Estas propostas participativas, no entanto, encontram resisténcia no interior da
propria empresa e ndo chegaram, ainda, a consistir uma realidade palpavel nas que se
dispuseram a adoté-las.

® Segundo FARIAS, (1989)" a gestdo participativa é um compromisso entre os capitalistas e seus
representantes, os gestores, de um lado, e uma parcela dos trabalhadores, de outro. Compromisso em que, do
lado operério, ndo ha muitas opgdes, se ndo a de utilizar o esquema participativo, dialeticamente, para seus
proprios fins". Para o caso do setor da construgdo civil, as precdrias condigbes da estrutura de emprego, nio
permitem ainda o desenvolvimento efetivo de participa¢do dos operarios.
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A perspectiva de carreira dentro da empresa é bastante limitada principalmente por
que os mecanismos que determinam a ascensfio profissional, na maioria das vezes, ndo
consistern em um processo sistematico e articulado. Ao contrério, depende do relacionamento
com a chefia imediata ou a manutengdo de um comportamento permeado por disciplina, sem
resisténcia e bem disposto, ndo apresentando conflitos (ARRUDA,1993).

Em pesquisa desenvolvida por ARRUDA (1993), foi verificado que, em todos os
funcionarios entrevistados, persistiu o desejo de terem seu prdéprio negécio. Este desejo
caracteriza a condigdo marginal que estes trabalhadores tém no mercado de trabalho urbano e
inclui, também, o desejo de ser seu proprio patrdo. A dimensdo da autonomia e da liberdade é
muito importante para estes trabalhadores e o "obedecer as ordens a qualquer custo" torna-se,

para eles, um motivo de desencanto com a profissdo.

Estes trés fatores influenciam na falta de motivagéio dos operérios na busca de um

aprimoramento de sua qualificagdo, agravado pelos baixos sal4rios que recebem.

2.3.6. INEXISTENCIA DE REGISTRO DOS MODOS OPERATORIOS DOS
SERVICOS DE EXECUCAO

Este fator ¢ um dos limitantes da implantagdo de um programa de formagdo
profissional pelo fato de que seriam a base para a elaboragdo do material didatico. A falta de
registro dos modos operatdrios tem duas causas principais. Uma delas é o fato de que "a
definicdo de como executar o trabalho, a constitui¢do de equipes, a programagéo e a alocagdo
de tempos, o estabelecimento do ritmo de trabalho e o proprio controle da produggo se déo no
interior da forga de trabalho” (FARAH,1992). Além disto contribui, também, para a falta de
registro dos modos operatdrios das atividades o fato de que a maioria dos profissionais de
nivel superior atuantes nos canteiros ndo possuem o dominio do conhecimento, como é

relatado no texto abaixo:

"Os profissionais, engenheiros e arquitetos, a quem
cabe a concepgdo cientifica do produto ndo tém, de modo geral,
dominio sobre a atividade concreta, sobre cada tarefa realizada
no canteiro de obras. Por outro lado, o engenheiro de obra, tdo
pouco detém o dominio do processo de trabalho. A obra é

‘tocada’ , na verdade, pelo mestre e pelos encarregados ( de
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oficios), cabendo ao engenheiro, via de regra, um controle

meramente administrativo da produgdo” (FARAH,1992)

A situag@o agrava-se quando é considerada a evasdo da mdo-de-obra qualificada
da construgdo civil para outros setores produtivos ocorrida nos ultimos anos. A politica de
investimento em recursos humanos praticada pelo setor levou a desqualificagdo de sua mao-de-
obra de maneira que esta ndo pode mais arcar com a responsabilidade de definir a técnica
construtiva até mesmo para as tarefas mais tradicionais (CARDOSO, 1993).

No contexto das principais estratégias de mudanga que vem sendo adotadas, hoje,
pelas empresas, tal como apresentado no item 2.1 deste capitulo, inscreve-se o resgate do
dominio sobre o processo de produgdo global, quer das atividades tradicionais realizadas nos
canteiros, quer das novas atividades inseridas pela adogdo de novas tecnologias e

procedimentos organizacionais.

A isto associa-se ndo somente uma recapacitacdo dos operarios mas, também, da
propria engenharia e técnicos de nivel médio, que devem dominar principios de engenharia de
produgdo e de administrag@o. Quanto aos operarios, sua capacitagdo deve estar orientada para
a qualidade do produto, para uma maior produtividade e para a redugéo de perdas de materiais

(FARAH,1993).

* % %

Os fatores historicos que definiram a estruturagdo do setor deixaram marcas
profundas na cultura setorial "cercada de ambigiiidades, de contradi¢des, de partes escuras de
uma realidade que n@o quer se pdr totalmente a prova, assim como de desejos conscientes e
inconscientes, as vezes externalizados em discursos" (ARRUDA, 1993).

2.4. OS SISTEMAS DE QUALIDADE COMO FERRAMENTA PARA A
MODERNIZACAO DO SETOR

Um Sistema de Qualidade tem por objetivo abranger todas as etapas que afetam a
qualidade do produto. PICCHI, (1993) propde uma estrutura para o Sistema de Qualidade

aplicavel em empresas construtoras e incorporadoras de edificios.

Tal Sistema visa uma maior intervengdo cientifica nos diversos processos que

integram a atividade das empresas dentro de uma abordagem sistémica e est4 estruturado em
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capitulos, que constituem os diversos subsistemas integrantes da estrutura organizacional de
uma empresa de construgdo. Entre os capitulos propostos para o Sistema de Qualidade, o
autor deixa implicito que o treinamento estd incluido no capitulo relativo aos Recursos

Humanos.

A ISO 9004 (item 18) estabelece as atribuigdes do 6rgdo de treinamento para a
certificagdo de qualidade. As atribuigdes passam pela identificagdo das necessidades e
estabelecimento de um método para prové-lo. Além disto, o treinamento deve ser

proporcionado a todos os niveis de pessoal dentro da organizagdo (ABNT, 1990).

A citada Norma refere-se, ainda, a necessidade de prover o sistema de qualificag@o,

motivagdo e conscientizagdo para a qualidade.

No caso das empresas de construgdo, a falta de um o6rgdo especializado nesta
atividade dentro da empresa ¢ um fator limitador, pois embora tenha ocorrido um investimento
maior na promogdo de treinamento para a qualidade dirigido aos niveis hierarquicos mais altos
da empresa, existem dificuldades em divulgar estas filosofias entre os operérios. Entre estas
dificuldades, encontra-se o baixo grau de escolaridade dos operarios, a resisténcia dos niveis
hierarquicos de média geréncia e a falta de padronizagdo dos modos operatérios das
atividades, ja discutidas no item 2.3.

Segundo FARAH,(1993), "as agdes relativas a qualidade envolvem tanto uma
sistematiza¢do do conhecimento tradicional, de dominio da forga de trabalho qualificada
(mestres, encarregados e oficiais), como o novo conhecimento relativo aos produtos
introduzidos na construgéo pelo setor de materiais ou, ainda, a novas exigéncias colocadas ao

edificio por mudangas de projeto”.

2.5. CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo tentou-se reunir as principais evidéncias das limitagdes de
desenvolvimento de uma politica de formagéo profissional para a construg@o. Observou-se que

elas estdo presentes em todos os elementos que perfazem a cultura do setor.

Identifica-se assim a necessidade de interven¢Ges mais efetivas pelas empresas e
pelos 6rgdos responsaveis pela institucionalizagdo do processo de formagdo profissional da
mio-de-obra que atua no setor. Nos capitulos seguintes estas questdes serdo abordadas de

forma mais especifica.

ESCOLA DE ENGENHARIA
BIBLIOTECA



CAPITULO I
ELEMENTOS CONSTITUINTES DE UM SISTEMA
DE FORMACAO PROFISSIONAL

3.1. CONSIDERACOES INICIAIS

A literatura que trata da andlise da industria da construgio nos aspectos relativos a
sua evolugdo técnica e organizacional aponta exaustivamente & necessidade apresentada pelo
setor de um investimento em uma politica de recursos humanos que contemple o
funcionamento de um programa de formagdo profissional para a mio-de-obra do setor
(WERNECK,1978; SILVA,1986; IPT,1988; CARDOSO,1993).

Estas referéncias, no entanto, s3o desenvolvidas muito mais em nivel de
constatagdo do problema. As agdes que vém sendo realizadas no sentido de suprir a caréncia
do setor com relagdo a uma valorizagdo de sua mdo-de-obra sdo, conforme coloca
GOULART, (1993) "mais ou menos emergénciais, para darem solugdo rapida a situagdes
isoladas e, por isso, sem respaldo num planejamento estratégico de que possa beneficiar-se o
setor como um todo. Atendem a especificidade dos problemas individualmente detectados, mas
ndo elevam, a contento, o padrdo qualitativo da mao-de-obra nem contribuem muito para a

valorizagdo desta".

Neste capitulo sdo apresentados os elementos tedricos-conceituais que envolvem a
regulamentagdo e a institucionalizagdo da formagdo profissional, as atividades de formagdo
profissional para o setor, realizada no Estado do Rio Grande do Sul, um referencial de
institucionaliza¢do de programas de formagdo profissional para o setor da construgdo existente

na Inglaterra e as diretrizes do sistema de preparagdo profissional para o setor na Franga.
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3.2. MODALIDADES DA FORMACAO PROFISSIONAL

A defini¢do de Formag@o Profissional apresentou uma evolugdo ao longo do
tempo, a medida em que foi sendo percebida a sua abrangéncia (DENEMMANN,1983).
Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) :

“A Formagao Profissional tem por objetivo
descobrir e desenvolver as aptidoes humanas para a vida ativa,
produtiva e satisfatoria e, em unido com as diferentes formas de
educagdo, melhorar as aptidoes de cada pessoa para
compreender, individual e coletivamente, o que concerne as
condigoes de trabalho e ao meio social e influir sobre ambos”
MTb,(1987).

Para minimizar a controvérsia entre a utilizacdo dos termos formacdo profissional e
o treinamento para o mesmo objeto, parte-se da nomenclatura utilizada pelo Sistema Nacional
de Formagdo Profissional através das institui¢des que o compdem: SENAI, SENAC E SENAR
( MTb,1987).

No Estado do Rio Grande do Sul, o SENAI enquadra seus cursos nas seguintes
categorias (SENAI, 1991):

Aprendizagem: Modalidade de ag@io pela qual aprendizes encaminhados pelas
empresas do ambito do SENAI-RS e candidatos a empregos, ambos na faixa etaria de'14 a 18
anos € com escolaridade minima de 4° série do primeiro grau, adquirem a formagdo

profissional em determinada ocupagdo, na forma da legislagdo vigente.

Qualificacdo profissional: Modalidade de ag¢do pela qual maiores de 14 anos de
idade adquirem a formag@o especial em determinada ocupagdo, visando a preparagdo de

trabalhadores para o atendimento as necessidades especificas de mado-de-obra das industrias.

Treinamento industrial: Modalidade de acdo, geralmente de curta duragdo, que visa
a preparagdo de mao-de-obra para empresas vinculadas ao SENAI-RS.

Técnico - 2° grau: Atividade destinada a concluintes do ensino do 2° grau, com 0

objetivo de formar técnicos (em nivel de 2° grau), composta basicamente de disciplinas de

formagdo especial, acrescida de estagio supervisionado em empresas.
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Formacdo e aperfeicoamento gerencial: Atividade destinada a, através do

treinamento dos niveis diretivos, formar um novo padrdo de gerenciamento das empresas
industriais, capazes de lhes oportunizar maiores e melhores niveis de produtividade e
competitividade. S&o cursos nas areas de produgdo (com vistas a qualidade e a
competitividade), recursos humanos (através do desenvolvimento de habilidades gerenciais),
administragdo geral, comércio exterior e finangas.

O setor da construgdo civil necessita de formagdo profissional nas modalidades de
aprendizagem, qualificagdo profissional e treinamento industrial uma vez observadas os
seguintes contingentes de mao-de-obra:

a) mado-de-obra substitutiva que possa dominar conhecimentos, habilidades e

atitudes para o trabalho;

b) miAo-de-obra que se insere no mercado de trabalho sem uma aprendizagem
sistematizada e que por isto levara um tempo lonéo para adquirir o dominio
das ocupagdes (WERNECK,1978);

¢) mido-de-obra que ja possui o dominio do modo operatério dos servigos mas
cuja atua¢do no mercado de trabalho apresenta deficiéncias, quer por ter

realizado uma aprendizagem assistematica quer pelas caracteristicas da
organizagdo do trabalho.

O esquema abaixo resume a relag@o entre as modalidades de formagéo profissional

e a populagdo alvo que as mesmas visam a atingir,

FORMACAO
PROFISSIONAL
Y
APRENDIZAGEM QUALIFICAGAO TREINAMENTO
Nio existem | Nioexistem Existem experiéncia
experiéncia e pratica |experiéncia e pratica e pratica
profissionais profissionais profissionais
MAO-DE-OBRA | |MAO-DE-OBRA JA
ggﬁm | JARECRUTADA | | ATUANTE NAS
|PELAS EMPRESAS EMPRESAS
FIGURA 3.1: Relagdo entre as modalidades de formagdo profissional e a

populagdo alvo que visam atingir. Baseado no esquema proposto
por RITINZ, (1982)
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3.3. O PAPEL DA EDUCACAO GERAL NA FORMACAO
PROFISSIONAL

O Sistema de Formagdo Profissional estd intimamente relacionado com o Sistema

de Educagdo Geral conforme pode ser visto na figura 3.2.

[ENsNO |  [HABILITACAO| | QuALIFICACAO |
TERCEIRO PLENA DENOMINACOES DIVERSAS
GRAU PARCIAL DENOMINACOES DIVERSAS
SEGUNDO PLENA TECNICO
GRAU PARCIAL AUXILIAR TECNICO
PRIMEIRO PLENA OPERARIO QUALIFICADO
GRAU PARCIAL OPERARIO SEMI-QUALIFICADO

FIGURA 3.2: Relagdo entre a educagdo geral e a formagdo profissional
(RITINZ,1982).

Os itinerérios de formagdo profissional dos niveis de terceiro e segundo graus, para
as ocupagdes do setor da construgdo, normalmente sdo perfeitamente definidos. O SENAI-SP,
por exemplo, apresenta uma proposta abrangente para a formag@o de técnicos em construgéo
civil (SENAI,1993), conforme mostra a Figura 3.3. Quanto a formagdo de terceiro grau, as
carreiras universitarias de Arquitetura e Engenharia Civil oferecem a habilitagdo do exercicio o

profissional no setor
A B
240 horas 160 horas
C Desenhista
200 horas arquitetonico
|
D Auxiliar técnico F
200 horas de obras | 400 horas
| E i | Analistade | | i _'
— woietn — écnico em
| 200 horas . proj Contruggo Civil
Total: 1600 horas

A-
Ciéncias Aplicadas & construgdo, Técnicas de Redagio em Lingua Portuguesa, Organizagdo e
Normas, Desenho Técnico e Construgdo
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B- Solos, Topografia, Sondagem, Terraplenagem, Méquinas e Equipamentos, Organizagdo e
Normas e Desenho Técnico.

C- Desenho Técnico, Organizagdo e Normas, Construgdo (Estruturas), Concreto, Resisténcia dos
Materiais, Materiais de Construgdo.

D- Construgdo, Materiais de Construgio e Desenho Técnico

E- Instalagdes Elétricas, Hidrdulicas e Especiais, Desenho de Instalagdes, Materiais de
Construgdo, Méquinas e Equipamentos.

F- Planejamento, Execu¢do e Controle, Informatica na Construgdo (CAD), Inglés Técnico,
Desenho de Projetos, Manutengfo e Gestdo de Recursos.

FIGURA 3.3: Itinerario de formagdo do técnico em construgdo civil
(SENAI-SP, 1993).

Entretanto, o itiner4rio da formagdo profissional para pessoas com niveis mais
baixos de escolaridade (1° grau completo ou incompleto), as quais perfazem a grande maioria
do contingente de mio-de-obra que atua no setor da construgdo, ndo é definido.

As iniciativas de formagdo de mdo-de-obra substitutiva para o setor sdo
normalmente pontuais, promovidas por instituigdes assisténciais, como por exemplo o
Programa de Iniciag@o Profissional do Menor, para adolescentes carentes realizado em 1992,
com o apoio técnico do SENAI-SP, através do Plano de Atendimento para a Construgdo
Civil °. Tais iniciativas, normalmente, ndo fazem exigéncias quanto ao nivel de escolaridade

dos participante.

No meio empresarial j4 ocorrem reflexdes relacionadas a formagdo profissional,
como foi externalisado no discurso de GOULART, (1993), apresentado & Camara Catarinense
da Indtstria da Construgéo. Neste discurso o autor resume as iniciativas que estdo sendo
realizadas visando promover a formaggo profissional da mao-de-obra que ja atua no setor:

a) alfabetiza¢do de trabalhadores nos proprios canteiros de obras;

b) implementag3o, tio generalizada quanto possivel, dos SECONCIS/SESI '*;

c) convengdes coletivas voltadas preponderantemente para o social;

d) integrag@o dos setores de engenharia e de recursos humanos com operarios, em

reunides periddicas fora do canteiro de obras;

€) treinamento e aperfeicoamento de mio-de-obra com a parceria de mstituigdes

oficiais e particulares, com base num planejamento estratégico em que sejam

consideradas as caréncias regionais;

°No Rio Grande do Sul também existem iniciativas neste sentido desenvolvidas pela Escola do
Sindicato dos Trabalhadores e outras nas quais sdo realizados convénios entre o SENAI e instituigdes
assisténciais, principalmente na Regido da Grande Porto Alegre.

1 Sistemas de promogZo de amparo ao trabalhador na 4rea de saide e promovem eventos de
lazer.
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f) formagdo metédica de miAo-de-obra especializada, através de cursos de média
durag@o, em centros de formagdo profissional especificos do SENAI ou de
institui¢des congéneres;

g) médio prazo, exigéncias de documento probatdrio de qualificagdo profissional
como condigdo para o contrato de trabalho;

h) exigéncia gradual da habilitagdo legal para o exercicio das profissdes;

i) criagdo do concurso Operario Modelo na Construgdo Civil, promovido por
entidades do ramo, sob os auspicios de instituigdes publicas e privadas;

j) utilizagdo da midia para divulgacdo de atos e eventos da Construgdo Civil,
envolvendo, inclusive, promogdes sociais, politicas salariais, prémios, projetos,

etc.

No Parand, a experiéncia mais conhecida ¢ o Projeto PRISMA, o qual foi
desenvolvido em Cascavel, coordenado pela Fundagdo Paranaense para o Desenvolvimento
Tecnolégico da Industria da Construgdo (FUNDATEC, 1994).

No Rio Grande do Sul a experiéncia que mais se destacou foi o Projeto de
Alfabetizagdo promovido pelo SINDUSCON-RS, em 1991, decorréncia de um acordo feito
entre esta entidade e o Ministério de Educagd@o e Cultura. A operacionalizagdo do projeto foi
feita pela Fundagdo Educacional Padre Landell de Moura - FEPLAM.

As medidas f, g e h sdo as de maior dificuldade de serem implantadas pois como
coloca o autor: "Algumas dessa medidas, para serem implementadas, imprescindem da
disciplinagdo em lei do Congresso Nacional. Por isto, os érgdos representativos da indistria

deverdo exercer a influéncia que legitimamente lhes cabe para obter do Legislativo as normas
especificas regulamentadoras”.

Estas medidas delimitam dois campos de agdo para viabilizar a implantagdo de uma
politica de formagdo profissional para a mdo-de-obra da industria da construgdo civil. O
primeiro deles é a atuagdo das empresas no sentido de desenvolver atividades que
coordenem a participagio de seus funciondrios cujas agbes estdo perfeitamente
caracterizadas nas medidas a, b, ¢, d, e, i e j, apresentadas por Goulart. O segundo campo de
viabiliza¢do esta voltado para a institucionalizagio e a regulamentagiio do processo e que

estdo representadas nas medidas 6, 7 e 8, acima transcritas.
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3.4. ATIVIDADES DE FORMACAO PROFISSIONAL PARA O SETOR
DA CONSTRUCAO NO ESTADO DO RIO GRANDE DO SUL

As atividades de formagdo profissional no Estado do Rio Grande do Sul sdo
realizadas por duas institui¢des principais, quais sejam o Servigo Nacional de Aprendizagem
Industrial - SENAI e a Escola Sindical de Formagdo Profissional dos Trabalhadores nas
Industrias da Construgdo Civil de Porto Alegre.

A sistematica utilizada pelo SENAI consiste na preparagdo de mestres de obras
para que estes atuem como monitores nas empresas. Os cursos que podem ministrar sdo da
modalidade de treinamento para as ocupagdes profissionais como pedreiros, carpinteiros,
armadores, pintores, instaladores elétricos e hidraulicos.

A estrutura do programa baseia-se na prepara¢do didatica de mestres-de-obras
com comprovada experiéncia, para que estes venham a desempenhar a fun¢do de monitores
nos canteiros (VALLADARES, 1986).

Os cursos realizados nos canteiros pelos monitores visam ao aperfeigoamento dos
operarios e sdo adaptados a etapa de servigo que esta sendo realizada na obra. A duragdo dos
cursos varia entre 80 e 140 horas, conforme a ocupagdo profissional a que se destinam. Os
cursos ndo visam qualificar apenas treinar para a ocupag@o a que sio dirigidos. Em certos
casos 0s participantes repetem varias vezes o curso até serem aprovados segundo os critérios

do monitor.

Esse programa foi criado, inicialmente, para a industria metal-mecénica. Sua
concepgdo baseou-se no fato de que os mestres das oficinas desta industria haviam recebido
uma formagdo profissional metédica na modalidade de aprendizagem dentro do SENAI e que,
quando atingissem a idade adulta, exerceriam cargos de supervisio e seriam agentes

multiplicadores dos conhecimentos técnicos obtidos durante sua formagéo profissional.

Para a construgdo civil, o processo de formagdo dos supervisores das obras é
diferente. Os mestres de obras sdo pessoas que adquirem uma preparagdo profissional sem
passar por um processo de aprendizagem sistematizada (CARRAHER, 1991). As técnicas
construtivas que dominam, na maioria das vezes, carecem de uma visdo racional do modo

operatorio.

Em entrevistas realizadas com representantes das empresas que haviam adotado a

metodologia proposta pelo SENAI-RS, estes observaram que:



29

a)- as empresas nio investem na formagdo de monitores em niimero suficiente
para suprir a caréncia de preparaggo profissional que geralmente apresentam;

b)  as pessoas que sdo indicadas para exercer a fungdo de monitor normalmente
sdo mestres de obras. Apesar de possuirem experiéncia suficiente, ndo
dispdem de tempo para desenvolverem a atividade;

c) a preparagdo profissional dos mestres de obras foi realizada sem um método
de aprendizagem metédica, dentro do préprio canteiro. Desta forma, é
improvavel que estes possuam conhecimentos e atitudes que possam superar
os vicios de postura técnico-organizacional que caracterizam a dinimica do
setor;

d) o curso que visa preparar os monitores nfio chega a provocar mudangas
substanciais no desempenho do cargo. O desempenho que o mestre possui,
normalmente estd mais relacionado com a sua experiéncia de vida do que

com as modificagSes que o curso poderia, eventualmente, provocar.

A avaliagdo dos representantes do SENAI é que a realizagdo do curso no ambiente
das empresas nio provoca mudangas no comportamento dos treinandos principalmente pela
inexisténcia de rotinas e procedimentos técnicos adequados. Isto dificulta a aplicagdio das

orientagdes obtidas no curso.

Em paralelo a estas atividades, o SENAI, o SINDUSCON-RS e o Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias de Construg@o Civil de Porto Alegre estabeleceram um convénio,
tendo como objetivo a construg@o de uma escola de Formagao Profissional para a mdo-de-obra
do setor. Ficou acertado que o SENAI doaria os materiais e cederia seus mestres-monitores.
As empresas enviariam seus operarios para receberem uma preparagdo profissional e, ao
mesmo tempo, construirem a escola. O Sindicato dos Trabalhadores doaria o terreno. A escola
funciona, hoje, junto a sede do Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias de Construgdo Civil
de Porto Alegre. Sdo oferecidos cursos profissionalizantes para menores de 18 anos e cursos

dirigidos a adultos.

Em setembro de 1994 foi realizada a ceriménia de formatura da primeira turma de
menores. A realizagdo do curso de 1520 horas-aulas, desenvolvidas de primeiro de margo de
1992 a trinta de abril de 1994, conferiu-lhes o certificado de Artifice Especialista para a
Construgdo Civil, com o qual poderdo, segundo a diregdo do Sindicato, apds estigio no setor,
desempenhar a fung¢do de mestre de obras.
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Os cursos oferecidos aos adultos sdo de Leitura e Interpretagdo de Plantas,
Tecnologia da Construgdo I e II, Eletricista Domiciliar, Instalador Hidraulico Domiciliar,
Orcamentos e Cronogramas e Tecnologia de Concreto. CATTANI,(1994) faz uma
caracterizagdo completa do curso de Leitura e Interpretagdo de Plantas relatando as principais

dificuldades que a escola apresenta para operacionaliza-los.

O nivel de escolaridade exigido € a 3" série do 1° grau. A duragdo dos cursos varia

entre 50 e 80 horas e as aulas sdo ministradas trés vezes por semana no horario das 19 as 22

horas.

O levantamento destas informagdes foi realizado através de entrevistas, palestras,
reunides e algumas documentagdes internas das instituicdes citadas que as registravam. Tais
informagdes revelam que as atividades de formagdo profissional para o setor da construgdo
carecem de uma sistematizagdo de aspectos relativos a prepara¢do dos instrutores. Faltam,
também, a defini¢cdo dos objetivos dos cursos quanto a modalidade de formag@o profissional,
elaboragdo dos programas e do material didatico, definicdo de duragdo, critérios de
participagdo e certificacdo.

3.5. EXEMPLO DE UM PROGRAMA INSTITUCIONAL DE
FORMACAO PROFISSIONAL

Para ilustrar o funcionamento de um programa de formagdo profissional
institucionalizado serd apresentado, como exemplo, o desenvolvido na Inglaterra pelo
Construction Industry Training Board(CITB), denominado Youth Training Scheme(YTS)
(INGLATERRA,1988).

O programa ¢ oferecido nos centros de treinamento e colégios do pais que mantém
convénio com o CITB, constituindo parte de um programa formal para construtores, oficiais
especializados e operadores especialistas.

A metodologia de treinamento utilizada no programa combina atividades préticas e
tedricas de uma determinada ocupagdo. E uma proposta de formagio em 20 diferentes

ocupagdes profissionais. A durago total do curso € de dois anos.

O programa é uma proposta de formagdo individual, realizado com orientagdo e

aconselhamento de um supervisor o qual é responsavel pelo monitoramento do progresso do
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treinando durante o periodo de sua formagdo. O supervisor comunica ao CITB, de forma
oficial, os detalhes importantes do progresso do treinando, através de livro de registro e uma
série de testes praticos aplicados no periodo de treinamento. Estes elementos servem de base

para a emissdo do certificado do YTS por parte do CITB.

A selegdo dos participantes é efetivada através de testes, sendo considerados
aspectos relativos a preferéncia e vocagdo dos mesmos, & disponibilidade do centro ou colégio

em oportunizar a realizagdo de atividades praticas perto de seus locais de moradia, e a
existéncia de oportunidade de trabalho na opg¢do escolhida.

Antes de realizar a sele¢do, sdo oferecidas sessdes tedricas durante duas semanas,
denominado "SITE SKILLS". O objetivo é dar uma introdugdo geral relativa ao meio
industrial e a cultura do Youth Training Scheme, conscientizando os treinandos principalmente
sobre os aspectos de seguranca. Os contetdos abordados s@o: concretagem, nogdes basicas
sobre o funcionamento de canteiros de obras, manipulagdo de materi-ais, principais operagdo da
atividade de construgdo, trabalhos em altura, armazenagem e preparagdo de acessos nos

canteiros.

Apbs este periodo, o treinando recebe orientagdes tedricas na sua opgdo especifica
durante 11 a 22 semanas, conforme a op¢do escolhida (316 a 633 horas), e realiza 40 horas de

atividades praticas.

No segundo ano, além dos conhecimentos especificos, que tém duragdo de 140 a
335 horas, existem os modulos de treinamento que abordam conhecimentos gerais € sdo

acompanhados por 20 a 36 horas de orientag@o e aconselhamento.

Os contetdos tedricos sdo desenvolvidos em 33 horas semanais das quais 60% €
gasto inteiramente em atividades praticas e 40% é dividido entre se¢des que abordam assuntos
tedricos e préaticos. Todos os contetidos das sessdes préticas e tedricas sdo interrelacionados

para garantir uma integragdo completa do programa.

O exemplo apresentado acima prioriza a especializagdo. Na grade curricular nfo
aparece, de forma explicita, os aspectos de polivaléncia e autonomia que sdo apontadas
principalmente pela literatura francesa, como sendo o contetido da competéncia operéria que
passam a ser exigido da mio-de-obra do setor a partir da introdugdo de mudangas técnicas-
organizacionais nos canteiros (TRANCART, 1990).
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3.6. PROCESSO DE FORMACAO PROFISSIONAL PARA O SETOR
DA CONSTRUCAO NA FRANCA

Uma nova visdo de produtividade caracteriza algumas empresas francesas que
apostam atualmente na valorizagdo da qualificagdo, fundamentada numa organizagdo do
trabalho mais flexivel, na redugdo do nimero de responsaveis pelo canteiro que, confiando
novas responsabilidades de gestdo, delega tarefas aos trabalhadores de execugdo. Ela impde
que o incremento de produtividade se dé primordialmente por meio da melhoria do
desempenho do trabalho, garantindo a qualidade, sem implicar necessariamente em alteragdes

na base técnica.

Na prética, esta flexibilidade organizacional abrange todas as etapas do processo
construtivo de modo que a énfase recai sobre o projeto, sobre o planejamento da execugéo e,
principalmente, sobre a articulagio entre as diversas etapas do empreendimento - da
comercializagdo & construgdo propriamente dita. Procura-se, através de um conjunto de
medidas, reduzir a ocorréncia de erros, minimizar as perdas e diminuir tempos ociosos,
aumentando a produtividade através da antecipagdo da execugdo, nas fases de projeto e
planejamento. Esta nova estratégia ¢ implementada visando :

e minimizar o desperdicio de materiais e de tempo;

e aliar a redugdo de custos a garantia de qualidade;

e buscar o engajamento do trabalhador na busca da produtividade.

3.6.1. NOVAS ATRIBUICOES A PARTIR DAS MUDANGCAS
TECNICO-ORGANIZACIONAIS

A dificuldade que o setor da construgdo na Franga vem enfrentando com relagdo
ao engajamento do trabalhador na busca da produtividade impde duas alteragdes na situagéo
atual, quais sejam: a redistribui¢io de cargos e fungdes e a redefinicdo de novas atribuigSes.
Além disto, o setor apresenta dificuldades em recrutar mio-de-obra jovem devido ao carater
predatorio das relagdes de trabalho.

Buscando uma solugdo para esta problemadtica os responsaveis pelo setor na
Franga desenvolveram uma pclitica que privilegia o recrutamento e a estabilizagéo na empresa

de jovens rigorosamente selecionados, de nivel escolar mais elevado e dotados de capacidades
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que permitam uma perspectiva de ascensdo profissional. Com o objetivo de colocar em pratica
tal politica, as empresas, com o apoio governamental e dos sindicatos profissionais, adotaram
as seguintes iniciativas:

a) Campanhas de comunicagdo, visando atrair jovens para o setor;

b) Reaproximagdo entre estabelecimentos escolares e empresas;

c¢) Programas de admissdo e formagdo baseados na interacdo entre o

aprendizado tedrico e atividades praticas.

Estas iniciativas sdo divulgadas através do EVMB, na modalidade de publicagGes
denominada EXPERIMENTACTIONS, que relatam experiéncias realizadas com o objetivo de
recrutar ¢ formar jovens em canteiros de forma experimental tanto em grandes como em

médias e pequenas empresas (FRANCA, 1987).

Certas empresas criticam os critérios tradicionais de qualificagdo, porque estes sdo
construidos a partir de conhecimentos e a partir do saber fazer, revelando profissdes
especificas e fechadas.

Nio se referindo mais a postos de trabalhos determinados mas a capacidades - as
novas atribui¢des - a empresa pode organizar uma nova estrutura de sua politica de recursos
humanos. A rejeigdo de critérios tradicionais de qualificagdo e conhecimentos ligados a
profissdo € a oportunidade de considerar outras qualidades mais comportamentais, tais como a
auto-organizagdo, o autocontrole, a responsabilidade, a interiorizagdo de restrigdes e o estado
de espirito. Também possibilita privilegiar as capacidades individuais de evoluir e adquirir

competéncias para realizar atribui¢des de varias ocupagdes profissionais do setor.

Isto reflete aspectos de autonomia e polivaléncia sobre os quais estdo centradas

as tentativas de efetivar a estratégia de flexibilidade da forma de organizagéo do trabalho.

A autonomia implica em atitudes de natureza comportamental. Estas atitudes sdo
abordadas, principalmente, nas suas dimensdes profissionais: leitura de projeto, capacidade de
organiza¢do e de gestdo de seu trabalho, além do dominio do encadeamento das atividades.
Tecnicamente, autonomia significa que o operario pode executar sozinho uma tarefa com base
nos projetos de fabricagdo e sem auxilio de um chefe. Economicamente, deve ser capaz de
controlar seu tempo de execugdo, as quantidades executadas e armazenadas.

Organizacionalmente, deve coordenar suas tarefas entre si e com as de outros intervenientes.
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A polivaléncia estd baseada no saber fazer profissional e técnico ligados as
diferentes ocupagdes. Esta polivaléncia pode levar a uma recomposi¢do deste saber fazer que
se efetua a partir do dominio de uma profissdo de base.

As formas de polivaléncia praticadas nos canteiros franceses podem ser
classificadas em trés niveis (FRANCA, 1987):

e Nivel 1: Forma de polivaléncia de trabalho correspondente a uma ampliagio das
tarefas, mas limitada a esfera de um campo de atividade e mobilizando
conhecimentos de mesma natureza que os ja adquiridos na atividade principal
habitualmente exercida. O aprendizado desta ampliagdo se faz normalmente no
canteiro, por ocasio de necessidades pontuais (Exemplo: operdrio que executa

a forma e concretagem e que passa a assumir a confecgdo das armaduras).

e Nivel 2: A ampliagdo passa do campo da atividade de origem a outras
atividades, algumas conexas, mas necessitando a aquisicdo de novos
conhecimentos que caracterizam estas atividades. Estas aquisicdes sdo
organizadas em torno de habilidades gestuais e de conhecimentos técnicos
ligados ao material ou ao componente utilizado. O aprendizado no canteiro ou o
monitoramento industrial sdo suficientes para assegurar a transferéncia de
conhecimento necessario.(Exemplo: o pedreiro que executa a colocagdo de
janelas pré-fabricadas.)

e Nivel 3 : A nova atividade, confiada ao trabalhador, exige mais do que uma
aquisi¢do de habilidade e destreza; necessita de'tecnologia de base da atividade
e de dados formalizados que passam por uma compreensdo do conjunto dos
processos e implicam em capacidades de dominar a dimensdio abstrata da
atividade. Se a aquisicdo dos conhecimentos das profissdes conexas €
necessaria, esta deve ser completada por conhecimentos mais gerais que se
estruturam numa cultura tecnolégica de base. Esta forma de polivaléncia
implica, de fato, em capacidades de autonomia.

A preocupagdo com a redistribuigio de cargos e atribuigdes ¢ reveladora das
evolugdes atuais. Enquanto que anteriormente o posto de trabalho correspondia a uma
limitagdo de tarefas especificas e parceladas, uma maior atengdo ¢ dada atualmente a
capacidade de adaptag@o a situagdes de trabalho evolutivas (SILVA et alli, 1994).



35

3.6.2. OBSTACULOS AO DESENVOLVIMENTO DE NOVAS
ATRIBUICOES

Apesar das necessidades evidentes de mudangas no recrutamento e fixagdo de
operarios nos canteiros, na redistribuicdo de cargos e atribuicdes e na definicdo de novas
competéncias, existem obstaculos que impedem a resolugdo do problema de forma imediata.
Conforme LEGOFF, (1987), os principais obstaculos s3o:

a)dificuldades de recrutamento de jovens e de sua fixagdo na atividade

principalmente em zonas urbanizadas;

b)resisténcia, por parte dos operarios mais antigos, quanto a atuagdo de jovens
com grau de escolaridade mais elevado, dificultando a atuag¢do destes quanto a tomada de

decisdes e ao desenvolvimento de autonomia;

c) quanto a polivaléncia, as restrigdes ocorrem por trés motivos bésicos, quais
sejam: resisténcia por parte dos operdrios em executar tarefas de outras ocupagdes
profissionais por considerarem que cada ocupagdo tem seu préprio saber fazer; a recusa dos
operéarios por responsabilidades de chefia, pois se julgam pouco preparados e ndo estdo
dispostos a comandar seus proprios companheiros; e o fato de que as novas tarefas e
responsabilidades ndo sdo acompanhadas de resultados concretos em termos de aumento de
salario;

d) existe uma contradi¢do entre as exigéncias da empresa quanto ao desempenho
do trabalhador e as condigdes que ela tem de valoriza-lo. Toda tarefa ou responsabilidade nova
confiada aos assalariados pode ocasionar uma solicitagdo de promog¢&o. Em periodo de crise,

contudo, as empresas nfo querem aumentar as despesas com o pagamento do pessoal;

e) o desenvolvimento da polivaléncia é restringido pelo fato de existirem riscos de
ndo atingir os objetivos em termos de prazo e qualidade. Ha resisténcias por parte das
empresas em investir tempo na aprendizagem de novas tarefas. O mesmo ocorre com a
expectativa de que a mio-de-obra atue com mais autonomia, pois as rotinas do processo de

produgdo ndo permitem que o operario busque, por ele mesmo, novas tarefas.

* %k %

Como tendéncia geral, com relagdo ao processo de preparagdo profissional, pode-

se apontar a preocupagdo em realizar uma formagdo continuada nos modelos da preparagdo
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informal porém com uma programagdo e acompanhamento mais efetivos. Além disto, a
tendéncia € estar cada vez mais vinculada a educag@o geral, de maneira que esta cumpra mais
seu papel de incrementar a capacidade gerencial em todos os niveis de produgdo do que

influenciar o ritmo ou a velocidade de produgdo do operario (CASTRO, 1985).

3.7. CARACTERIZACAO DE UM PROGRAMA INSTITUCIONAL

Um programa de formagdo profissional deve possuir caracteristicas de

flexibilidade, equivaléncia e reconhecimento formal (RITINZ, 1982 e PAIVA, 1989).

Para o caso da construgdo civil a flexibilidade ¢ alcangada 4 medida em que o
programa garanta que, caso 0 operario ndo tenha concluido todos os médulos quando ocorrer
seu desligamento de uma determinada empresa, podera, ao ser admitido em outra, obter o
reconhecimento da conclusio dos médulos que j4 participou, e entdo fregiientar os restantes.
Esta caracteristica também € necessaria em fung@o do tempo de duragéo das obras, de maneira
que a modulagdo proporciona a conclusdo de parte do programa durante a execugdo de uma

linica obra.

A equivaléncia deve existir para garantir o reconhecimento independente da
empresa em que foi realizado, uma vez que determinadas técnicas construtivas apresentam
variagdes na freqiiéncia e forma de utilizagdo em fungdo das caracteristicas do recursos

disponiveis em cada empresa.

O reconhecimento formal deve ser garantid6 através de um sistema de
certificagdo no qual, ao término de cada médulo, o operario recebe um certificado fornecido
pela empresa e registrado em 6rgdo competente. Ao término de todos os médulos, o operario
receberia um certificado de qualificagdo expedido por tal 6rgdo, mediante a aprovagdo em

teste relativo a ocupagéo especifica.

Este procedimento, de fato, ndo excluiria a possibilidade de inser¢do de modulos
que abordassem conteudos relativos 2 formagdo de montadores polivalentes. A formagdo de
especialistas também seria garantida, uma vez que o programa poderia conter moédulos
referentes a técnicas de execugdo de sistemas construtivos especiais. Alguns destes médulos ja
existem (SENAI-SP, 1993 e SILVA, 1994).

A regulamentacéo da formagdo profissional para a mao-de-obra operaria, como foi

dito no capitulo introdutério, depende de politicas externas ao setor, tal como a politica de
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empregos. Tomando-se como referéncia outros paises, ndo se tem noticias de exigéncias legais
para o exercicio de ocupagdes operarias do setor da construgdo. No entanto, a certificagio
formal pode ser um mecanismo de incentivo ao aperfeicoamento profissional dos novos
operarios que ingressam no setor e daqueles que ja atuam mas ndo possuem, ainda,
reconhecimento formal de sua qualificagdo’’ .

'! Uma empresa que prestava servigo na 4rea de instalagdes elétricas, no Rio Grande do Sul,
adotou a sistemética de exigir de seus funciondrios eletricistas um certificado de qualificagdo profissional
emitido pelo SENAI/RS.



CAPITULO IV
O SETOR DE TREINAMENTO NAS EMPRESAS
INDUSTRIAIS: REFERENCIA PARA AS EMPRESAS DE
CONSTRUCAO CIVIL

A Norma ISO 9004 estabelece que o setor de treinamento das empresas deve
possuir uma estrutura que viabilize a realizagdo de agdes no sentido de desenvolver uma

politica de formagdo profissional que atinja todos os niveis hierarquicos (ABNT,1990).

Segundo ALMEIDA (1989), a estrutura organizacional das empresas de
construgdo civil tém caracteristicas que as diferenciam de outros setores da indastria. Em
geral, estas empresas ndo tém uma divisdo de fungdes muito definida. As atribui¢des dentro da
organizag@o ndo sdo claras, sua estrutura hierarquica ¢ reduzida e possuem uma administragéo
centralizada.

A estrutura e atribuigdes do setor de treinamento € exaustivamente discutida na
literatura relativa a drea de administragdo de empresas. Neste capitulo elas serdo apresentadas
com a finalidade de identificar os procedimentos necessarios para a coordenagéo de atividades

de formagdo profissional servindo como subsidios para as empresas de construgéo civil.

4.1. O TREINAMENTO E A CULTURA DA EMPRESA

A cultura da empresa € a caracterizagdo de sua dinAmica quanto a sua estrutura,
objetivos, recursos e a situagdo destes em relagdo a seus objetivos. Pode-se afirmar que ela
reflete a propria personalidade da empresa THEVENET,(1989).

Os elementos que podem ser analisados, segundo THEVENET,(1989), para
caracterizar a cultura da empresa além da Profissdo, cuja defini¢do ja foi apresentada no item
2.3.2. deste trabalho, sdo:
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a) Fundador: a pesquisa da vida do fundador da empresa coloca em evidéncia varios

principios que refletem a conduta da empresa;

b) Histéria: a referéncia a histéria da empresa explica simbolos, rituais, modos de pensar e
atuar. Seu estudo deve concentrar-se nos momentos criticos vividos pela empresa, pois

evidenciam as determinantes contextuais da evolugdo da empresa e suas regras internas;

c¢) Valores: os valores estdo relacionados com as leis gerais da empresa no aspecto moral
(honestidade, respeito, justiga) e no aspecto funcional (atribui¢do de um lugar primordial a uma
fungdo ou area particular de gestdo);

d) Sinais e simbolos: 0 que a empresa comunica sobre ela propria nas suas aparéncias(sinais)

ou nos seus totens (simbolos).

A caracterizagdo da cultura da empresa contribui em muito na consecugdo dos
objetivos do setor de treinamento, uma vez que possuem uma relagdo interativa entre si. O
treinamento envolve mudangas de habitos, atitudes e comportamentos que provocam
alteragdes na postura individual, profissional e grupal. Estas, por sua vez, provocam,

concomitantemente mudangas na cultura organizacional.

4.2. DEFINICAO DAS AREAS DE ATUACAO DO TREINAMENTO

Para a eficicia de um setor de treinamento na empresa, é necessario definir suas
areas de atuagdo. Segundo MC GEHEE, (1972), citado por CORREA, "o setor de
treinamento deve atuar na 4rea cognitiva pela aprendizagem de fatos, principios e conceitos;
na drea psicomotora pela aquisi¢do de habilidades especificas; na area afetiva pela aquisicdo
de novas atitudes perante problemas administrativos ou técnicos". No quadro a seguir sdo
apresentados os elementos que caracterizam a concep¢do do treinamento em cada uma destas

areas.



40

QUADRO 4.1- Elementos que caracterizam os conteudos de aprendizagem (FOGUEL E
MENDES, 1974)
ELEMENTOS AREA COGNITIVA | AREA PSICOMOTORA AREA AFETIVA
(conhecimento) (técnica) (atitude)
UNIDADE FOCADA | o individuo o individuo grupos ou unidades de
trabalho
CONTEUDO DO desenvolvimento do aptiddes técnicas e competéncia interpessoal
TREINAMENTO individuo administrativas e de membro de grupo
POPULAGCAO ALVO |empregados de 1* linha | empregados de 1* linha e |todos os niveis, sendo
que ndo freqlientaram o | supervisores (gerentes e | fregilente uma
sistema formal de ensino | técnicos podem ser intervengdo inicial na alta
treinados fora da administragfio
empresa)
CONCEPCAO DO cognitivo e racional cognitiva e racional cognitivo, racional,
PROCESSO DE emocional e motivacional
APRENDIZAGEM
ESTILO DE ENSINO centrado em contetidos centrada em conteido | centrado em participagdo,
com orientagdo do com orientagdio do experiéncia imediata e
instrutor treinador conteido
METAS DA consciéncia racionalidade e eficiéncia | consciéncia e satisfagdo
APRENDIZAGEM
VISAO DA unidades discretas de unidades discretas de sistema social
ORGANIZACAQ atitude para o trabalho aptiddes funcionais

A defini¢do das areas de atuagdo do treinamento ndo determina, entretanto, que os
cursos sejam organizados de forma a estarem caracterizados como pertencentes a uma ou

outra area exclusivamente. O enfoque em uma reflete aspectos.das demais.

43. O SETOR DE TREINAMENTO NO ORGANOGRAMA DA
EMPRESA

O lugar que o setor de treinamento ocupa no organograma depende de vérios
fatores, sendo o mais determinante o tamanho que a mesma apresenta. CARVALHO, (1985)
apresenta as seguintes alternativas de vinculagdo do setor de treinamento ao organograma da

empresa.
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a) O treinamento como staff da administragdo superior:

ADMINISTRACAO
SUPERIOR

DEPARTAMENTO DE
RELACOES INDUSTRIAIS

ASSESSORIA DE
TREINAMENTO

b) O treinamento como dupla posi¢@o na estrutura staff e atividade de linha:

ADMINISTRACAO
SUPERIOR

DEPARTAMENTO DE
RELACOES INDUSTRIAIS

ORGAO DE TREINAMENTO

COMISSAO DE
TREINAMENTO

c¢) O treinamento como responsabilidade de uma s6 pessoa, junto ao

departamento de pessoal:

CHEFIA DE PESSOAL
SALARIOS TREINAMENTO
HIGIENE E ADMINISTRACAO RECRUTAMENTO E
SEGURANGA DE PESSOAL SELEGCAO

d) O treinamento dentro do setor de relagdes industriais:

GERENCIA DE RELACOES INDUSTRIAIS

SELECAO

SALARIO [

i TREINAMENTO

| AREA DE APOIO |
| recursos visuais
| programagio

B l
smvico | [ | ADMISTRA
SOCIAL | SEGURANCA i PESSOAL
1
| AREADE
' EXECUCAO
| instrutores

ESCOLA DE ENGENHARIA
BIBLIOTECA
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e) O treinamento dentro de um Departamento de Recursos Humanos

estruturado em linha

! CHEFIA DE RECURSOS HUMANOS

RECRUTAMENTO
E SELECAO

1

TREINAMENTO

SALARIOS E
ORGANIZACAO

f) O treinamento em uma estrutura tipica de grandes empresas:

CHEFIA DE RECURSOS HUMANOS

APOIO TREINAMENTO AVALIACAO DESENVOLVI- ORIENTACAO
- recursos materiais | |- programadores - avaliador de MENTO DE PEDAGOGICA
- informética - instrutores programagio EXECUTIVOS - pedagogia
- biblioteca - FECursos extemos - avaliador de - programadores
- desenhista desempenho - instrutores
- fotografo - plano de carreira = Fecursos externos |
- recursos externos |

A vinculag@o do setor de treinamento no organograma da empresa deve levar em
conta as suas interagdes com os demais setores considerando, além dos aspectos relativos a
administra¢@o de pessoal, aqueles envolvidos com a atividade produtiva da empresa que € onde

realmente se verificam as necessidades.

No caso das empresas de construgéo é imprescindivel a associagdo do setor de
treinamento com o setor de engenharia para a elaboragdo de procedimentos operacionais que
constituirdo os contetidos dos cursos; por outro lado, a sua vinculagdo com o departamento de

pessoal também ¢ importante para o acompanhamento da trajetéria do empregado na empresa.

4.4. ATRIBUICOES DO DEPARTAMENTO DE TREINAMENTO

As atribuigées do setor de treinamento podem ser as seguintes:

a)  Organizar, planejar, dirigir e coordenar as atividades de treinamento na
empresa;

b)  Promover o relacionamento e integragdo com as unidades organizacionais;

c) Levantar e diagnosticar as reais necessidades de treinamento da empresa;

d)  Estabelecer os planos e programas de treinamento, com base no diagnéstico
das necessidades;
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h)

)
k)
)

p)

9
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Prover os recursos necessarios a realizagdo dos planos e programas;

Realizar levantamentos de recursos humanos internos e externos e de
materiais necessarios ao desenvolvimento das atividades de treinamento;
Manter cadastro atualizado da m#o-de-obra especializada para ministrar
treinamento, como também cadastrar as institui¢6e3 que promovem
atividades de treinamento e respectivos cursos que oferecem;

Estabelecer convénios de trabalho, em conjunto com as institui¢des de ensino
ou organismos de treinamento;

Preparar, proporcionar, zelar e controlar, como também atualizar os
materiais de ensino fornecidos e os de patriménio;

Projetar, desenvolver e avaliar os programas de treinamento;

Manter uma biblioteca para utilizagdo dos empregados e treinandos;
Acompanhar, através das chefias imediatas, os resultados do treinamento
realizado, a curto, médio e longo prazo;

Obter e registrar o feed-back do treinando com relagdo ao treinamento
recebido;

Manter cadastro atualizado do pessoal treinado, discriminando o tipo de
treinamento recebido, o periodo de realizagdo e o posterior
acompanhamento;

Levantar dados essenciais a constante atualizagdo do Sistema com novos
equipamentos adquiridos, utilizagdo de novos materiais para a produgéo dos
produtos; .

Exercer as atividades de uma central de informagdes, coletando, processando
e transmitindo informagdes correlatas ao treinamento;

Controlar os investimentos realizados e avaliar os retornos, para

determinagdo da viabilidade econdmica do treinamento.

Para o caso das empresas de construgdo civil, devido a falta de investimento em

atividades de treinamento, sdo atribuidas com freqiiénciaa 6rgdos externos a responsabilidade

pelo sucesso de um evento, sem que a mesma oferega uma infra-estrutura interna adequada

que garanta a sua eficicia. A coordenagdo das atividades de treinamento passa pela

considerag@o dos aspectos apresentados na figura 4.1:



UNIDADE DE TREINAMENTO
|
| | | |
|
i ORGANIZAGAO 1 ‘ PROGRAMAGCAO INSTRUTORES ACOMPANHAMENTO
Atividade de . | Selegio e Avaliagio de
e Estudo e pesquisas aje tesiiltades
Levantamento de < 2 goperas
Pessoal j4 treinado
Assuntos e cursos necessi Preparagiio técnica J A
|
Manuais técnicos , obes 1 sdéad
Tipos de treinamento Processo decisorio Pessoal u'cinann:;xt?
; Requisitos Controle de
minimes para movimentagio
numsmmtm - dos instrutores

FIGURA 4.1: Esquema das atribui¢des do setor de treinamento. (LEITE,1979)

4.5. ABRANGENCIA DO TREINAMENTO

O treinamento € visto, muitas vezes, nas empresas, como um fim em si mesmo.
Esta € a principal causa de ele ser considerado uma atividade dispensavel, embora se declare,
cada vez mais, a importancia do desenvolvimento dos recursos humanos. O treinamento deve
ser considerado como um atividade administrativa, pois ela apenas se justifica para colaborar
decisivamente na concepgdo de objetivos. Dentre as contribui¢des que o treinamento pode
oferecer como meio administrativo pode-se citar: a andlise do trabalho, a administragio de
salarios, o recrutamento e selegdo e a avaliagdo de desempenho (CARVALHO, 1985).

A contribuigdo do treinamento na andlise do trabalho estd na possibilidade que

oferece de anélise dos cargos e das necessidades de evolugdo tecnologica do processo.

As empresas de construgdo ao realizarem treinamento podem utilizd-lo para
registrar 0 modo operatério das atividades de construgdo de forma a criar rotinas de execugdo

das tarefas, diminuindo assim a variabilidade de seus processos construtivos.
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Quanto a avaliagdo de cargos, as empresas, de forma generalizada, adotam a
estrutura vertical, baseada na estrutura de oficios. As empresas que venham promover
mudangas técnico-organizacionais, terdo, no setor de treinamento, subsidios para a
determinagdo das novas atribuigGes dos diversos cargos que constituirdo a nova estrutura de

emprego.

Um programa de treinamento pode ser uma forma de propor uma politica de
salarios que motive os funcionarios. Como referéncia tem-se o programa proposto por
MAIA,(1994) cujo objetivo era o de estimular o crescimento dos funciondrios, criando

perspectiva de desenvolvimento futuro dentro de uma empresa de construgéo civil.

Dentro da visdo administrativa moderna, em que os empregados sdo vistos como
colaboradores nas empresas, o treinamento dos mesmos ¢ fundamental para sua inser¢do na
cultura da empresa. Além disto, no caso do setor da construgéo civil, pelo fato da mao-de-obra
que nele ingressa ser marginalizada do processo produtivo, sua prepai‘ag:z‘io para o trabalho é, a

rigor, imprescindivel.

4.6. A OPERACIONALIZACAO DO TREINAMENTO

Neste item serdo tratado os elementos que constituem a operacionalizagio de um
programa de treinamento. Entre estes elementos estd o levantamento de necessidades, o
estabelecimento dos objetivos, a alocagdo financeira, o estabelecimento de controles, o
cronograma de eventos, a defini¢do de métodos e técnicas de ensino, a escolha e elaboragdo de

recursos didéticos, a atuagdo do instrutor e a avaliagdo do treinamento.

Todos estes elementos devem ser previstos tanto na realizagdo do planejamento

global do programa de treinamento quanto na preparagdo de cada evento.
4.6.1. LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES

O levantamento das necessidades é uma etapa bésica para a viabilizagdo do
programa de treinamento. Sua realizag@o visa a revelar um diagnéstico seguro com relagdo ao
potencial dos recursos humanos a serem treinados, no sentido de identificar quem esta

necessitando de treinamento e que espécie de treinamento é necessario.
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O levantamento de necessidades deve ter trés enfoques: a organizagdo, a fungéo e
o individuo. Para realizar o diagndstico da organizagdo pressupde-se o desvelamento da
cultura da empresa. Quanto a andlise da fungdo busca-se a definicdo dos contetidos do

treinamento quanto a forma que a mesma deve ser desempenhada e ao comportamento que

exige de quem a executa.

Para verificar a necessidade do individuo de receber treinamento parte-se para a

avaliagdo do conhecimento adquirido, as aptiddes desenvolvidas e atitudes tomadas.

As técnicas de levantamento das necessidades sdo as observagdes, entrevistas com
supervisores, questiondrios, testes, relatérios de supervisores sobre a atuagdo de seus
colaboradores, relatos pessoais, boletins de produg#o e pratica da fungdo pelo proprio analista
(CARVALHO, 1985).

4.6.2. ESTABELECIMENTO DOS OBJETIVOS DE TREINAMENTO

A determinagdo dos objetivos consiste no pré-estabelecimento dos resultados a
serem alcancados, devendo estes serem especificos, coerentes e alcangaveis. Eles devem
contribuir de modo efetivo para a consecu¢do dos vérios objetivos setoriais da empresa.
CHIAVENATO,1979 coloca como objetivos gerais de um treinamento bem estruturado:

e 0 desenvolvimento de destrezas manipulativas, necessarias para a execugdo

dos trabalhos praticos;

e 0o desenvolvimento das capacidades mentais que permitirio o dominio dos
conhecimentos essenciais imediatos (tecnologia, matematica, ciéncia, desenho,

etc.), necessarios ao bom desempenho do trabalho;

e 0 desenvolvimento de habitos de trabalho e atitudes necessérias ao perfeito

dominio da ocupacdo e ao progresso do aprendiz;

e 0 desenvolvimento de certas qualidades de ordem moral e civica, sem as quais

as demais qualidades terdo seu valor reduzido e,

e 0 desenvolvimento de capacidades de julgamento e juizo criticos, que lhe

permitirdo tomar decisdes.

A determinagio dos objetivos do treinamento devem estar de acordo com a

posi¢do da empresa no mercado, as modificagdes tecnologicas que possam influenciar de
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maneira decisiva a produgdo e administrag@o no processo produtivo e a influéncia do ambiente

onde a empresa atua.

Os objetivos do treinamento podem ser quantitativos ou qualitativos. O aumento
das vendas em determinado periodo, o nimero de unidades produzidas e a diminui¢do dos
custos operacionais administrativos sdo exemplos de objetivos quantitativos. Por outro lado, a
modificagdo do comportamento profissional, o desenvolvimento do espirito de integragdo por
parte da equipe de trabalho e o desenvolvimento de aptiddes de lideranca sdo exemplos de
objetivos qualitativos.

A viabilizagdo dos objetivos do treinamento se processara a partir da definicdo do
conteudo programatico, do corpo discente, da época, do local e da metodologia.

4.6.3. QUANTIFICACAO FINANCEIRA

Uma das principais justificativas para a ndo estruturagdo de um setor de
treinamento na empresa é a dificuldade de quantificar seus custos, que ocorre, basicamente

pela falta de bibliografia e a inexisténcia de organizagdes que se dediquem ao tema.

A ndo-quantificagdo financeira € justificada, muitas vezes, pela dificuldade em
apresentar os objetivos do programa de forma mensuravel. A dificuldade vem muito mais da

falta de constancias de objetivos dos programas em fungdo dos seus longos prazos previstos.

Segundo BORGES e VIEIRA,(1982) o treinamento deve ser visto como um

investimento e ndo como despesa de pessoal.

As teorias de crescimento econdmico apontam para a estreita relagdo entre a
formagdo intelectual ou o potencial humano e a renda nacional per capita. Estudos realizados
em paises desenvolvidos concluem que a formagéo e o aperfeicoamento continuo dos recursos
humanos produz, em 10 anos, um rendimento quatro vezes maior do que seu custo
(MORAES, 1984).

A quantificagdo de um programa de treinamento é perfeitamente vidvel através do
estabelecimento de um procedimento padrdo para a medi¢do dos custos de cada curso,
adotando para isto um plano de contas adequado que deve conter os seguintes itens:

a) investimentos relacionados com aluguel de salas, aquisi¢do de equipamentos,

manutengdo do local de treinamento e aquisi¢do de material;
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b)  custo de pessoal: salario de pessoal do setor de treinamento, de instrutores
internos e pagamento de instrutores externos;

c)  recursos externos identificando treinamentos realizados fora da empresa;

d)  despesas gerais com energia, material de consumo ndo didatico, transportes,
correspondéncias, limpezas e outros;

e) salario dos treinandos.

O setor de treinamento, além de custos, pode ter receitas quantificaveis a partir do

retorno que o mesmo fornega a empresa.

4.6.4. AVALIACAO

Na fase de planejamento € que devem ser estabelecidos 0s mecanismos de controle
do treinamento para verificar as eventuais falhas no processo e o desvio dos objetivos. Um
bom controle deve revelar de imediato, possiveis desvios e falhas na execugdo do plano, ter

flexibilidade de aplicagdo, ser econémico, ser compreensivel e indicar agdes corretivas.

Os principais meios de controle aplicados a atividade sdo orgamento, ficha de
acompanhamento dos participantes, testes e provas aplicadas, observagdes pessoais de
instrutores e coordenadores, entrevistas formais e informais com os participantes, relatérios de
treinamento, folhas de avaliagdo encaminhadas pelo alunos.

Para HAMBLIN, (1978), citado por IZAGUIRRES,(1991), avaliagdo do
treinamento significa "qualquer tentativa no sentido de obter informagdes sobre os efeitos de
um programa de treinamento e para determinar o valor do treinamento a luz dessas
informagdes". O autor coloca cinco niveis de efeitos de treinamento que sdo, também, os de
estabelecimento de objetivos e de avaliagdo. Denomina estes cinco niveis de reagdes,
aprendizado, comportamento no cargo, organizagdo e valor final. O autor resume a relagéo

entre os cinco niveis da seguinte forma:

“O treinamento provoca reagfes que provocam
aprendizado, que provoca mudangas de comportamento no
cargo, que provocam mudangas na organizag¢do, que provocam

mudanga na consecugdo dos objetivos finais".
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Esta relagdo pode se desencadear uma vez que um treinando pode reagir
corretamente, mas sem aprender nada; ou podera aprender, sem aplicar o que aprendeu; ou
poderd mudar seu comportamento, sem que isto afete as varidveis da organizagdo ou esta

podera mudar, sem que isto afete os lucros ou outros objetivos finais.

O nivel de reagbes ¢ o mais facil de ser avaliado e a principal finalidade ¢ a de
orientar um programa de treinamento em andamento. A avaliagdo pode ser utilizado pelo

treinador, como forma deste aperfeicoar o contetido e a metodologia de reunido para reunifio.

Além de avaliar as reagdes, também € importante avaliar as expectativas dos
treinandos com relagdo ao programa. As expectativas podem ser avaliadas antes de cada

reunido ou no come¢o do programa de treinamento.

Normalmente a avaliagdo através de escalas de reagdes visa a orientar 0s
programas de treinamento futuros para um grupo diferente de treinandos. Estas escalas
permitem uma avaliagdo estruturada e quantificada de reagdes. Os participantes preenchem
formularios que possuem uma sériec de escalas nas quais deve ser indicada a nota que o

treinando daria ao quesito.

Algumas consideragdes sdo importantes com relagéo as escalas de reagdes:

a) as escalas devem ser baseadas no objetivo das reagdes. Por exemplo,
perguntas sobre a utilidade do treinamento sé devem ser feitas caso os
treinandos estejam em condigdes de saber o quanto o teor do treinamento €
util para eles;

b) a variagdo existente no tipo de palavras que se usard para avaliar quanto
desfavoravel ou favoravel é um evento. Por exemplo, o oposto de gostei
muito pode ser simplesmente nfo gostei muito ou ndo gostei nada.
Eventualmente, em cursos internos, alguns treinandos podem estar menos
dispostos a usar o extremo desfavoravel da escala, se as palavras que os
designam forem muito desagradaveis.

c) o numero de pontos na escala também € impossivel generalizar. A vantagem
de um numero par é que a escolha é feita sem a seguran¢a do meio termo; a
vantagem do numero impar € que a escolha do meio termo pode ser feita sem
descontrolar a andlise;

d) as perguntas ardilosas s3o uteis para obrigar os treinandos a pensar
individualmente sobre cada escala, em vez de dar a mesma resposta em todas

as escalas. Por exemplo se for questionado quanto ao ritmo da reunido, os
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extremos seriam lenta e rapida. No entanto, uma boa reunifo é aquela que
nio ¢ nem muito lenta, nem muito rapida. Isto obriga-o a pensar
individualmente sobre cada quesito; e

e) o anonimato das avaliagdes também € um aspecto relativo que cabe a
organizagdo do treinamento definir em fun¢do da disponibilidade dos

treinandos para tanto.

As reagdes também podem ser avaliadas de forma completamente inquantificada e
descritiva. Para isto, o uso de um caderno de reagdes onde possam ser anotadas as sensagdes €
reagdes, a medida que estas ocorrem, mostra-se adequado(KOHN E PARKER, (1961), citado
por IZAGUIRRES, (1991)).

4.6.5. CRONOGRAMA DOS EVENTOS

Esta € uma tltima fase do planejamento da atividade de treinamento. Consiste na
elaboragdo de cronograma final contendo datas, épocas, locais, coordenadores, tipos de
eventos (curso, semindrio, palestra, etc.), instrutores e outros dados da programacgdo do

treinamento.

Este procedimento ¢ muito util para fazer o acompanhamento do treinando
individualmente e o controle dos eventos de treinamento, previsto na empresa ao longo de um

determinado periodo que pode ser semestral ou anual.

Para o caso das empresas da construgdo civil o cronograma de treinamento torna-
se especialmente 1til uma vez que pode ser desenvolvido em consonincia com o cronograma
das obras em andamento e do deslocamento das equipes. Desta forma, poderdo ser
programados eventos de treinamento sem que estes interfiram de forma dréstica no andamento
das obras e vice-versa. Este é um dos fatores geralmente alegados pelas empresas como
justificativa da inviabilidade em realizar cursos que promovam a qualificagdo profissional de

Seus operarios.

4.6.6. METODOS E TECNICAS

CARVALHO, (1985) coloca a distingdo entre método e técnica de treinamento,

sob o ponto de vista didatico. O método é um conjunto de etapas que vai da apresentagdo do
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assunto 2 avaliag@o da aprendizagem. A técnica € um procedimento didético cujo proposito €
contribuir para a realizagdo de parte da aprendizagem do treinando que se propde o método de

treinamento.

Para a realizagdo de um evento de treinamento devem ser considerados os
objetivos que cada método propicia alcangar e, desta forma, escolher a técnica que mais vai
contribuir na consecugdo de tais objetivos, conforme as condigdes em que for realizado o

treinamento.

O mesmo autor relaciona trés métodos de treinamento - método expositivo,
método de treinamento em grupo e método de treinamento individual- com as técnicas que

podem ser utilizadas para cada um deles.

EXPOSITIVO | TREINAMENTO EM GRUPO TREINAMENTO INDIVIDUAL
METODOS
Palestras Reunido de debates Treinamento no local de trabalho
Conferéncias | Painel Rodizio de fungdes
TECNICAS Estudo de caso Estagios
Demonstrago Instrugio programada
Dramatizagéio
Jogos de empresa
Explosdo de idéias

QUADRO 4.2: Relagdo entre métodos e técnicas de ensino

4.6.6.1. METODO EXPOSITIVO:

Consiste na apresentagdo oral de um determinado assunto pelo instrutor de
treinamento, com base numa exposi¢cdo programada e estruturada. A exposi¢do oral pode ser
aberta ou fechada conforme é dado, ou ndo, oportunidade de discussdo ou debates por parte
dos treinandos a medida que o assunto vai sendo exposto. Os objetivos do método expositivo
sdo:

® permitir a comunicagdo oral de informagdes e ou conhecimentos profissionais

de forma continua e estruturada, no tempo mais rapido possivel;
e transmitir a experiéncia e as observagdes que ndo se encontram registradas;

e orientar os treinandos no sentido de aprofundarem os temas desenvolvidos na

exposicao;




52

e permitir a0 instrutor fazer um sumario de assuntos mais amplos e complexos.
4.6.6.2. METODO DE TREINAMENTO EM GRUPO:

Envolve atividades de um nimero ndo muito grande de pessoas que, sob
determinadas condiges, produzem resultados em respostas a problemas que lhes sdo

propostos pelo instrutor de treinamento. Os objetivos deste método sdo:
e criar condigdes para andlise e solug@o de problemas;
e incentivar os treinandos a melhor apresentarem suas idéias;
e criar de um ambiente de participagdo informal;
e promover o intercambio de experiéncias;
o desenvolver o espirito de trabalho em equipe; e

e desenvolver habilidades de lideranga compartilhada.
4.6.6.3. METODO DE TREINAMENTO INDIVIDUAL:

O processo € dirigido ao treinando, isoladamente, com a finalidade de, sob
determinadas condigdes, produzir resultados em resposta a problemas de ordem profissional
que lhe sdo propostos. Este método, embora seja extremamente pratico por ndo exigir
equipamentos nem espagos especiais, tem algumas limitagdes ;:omo por exemplo, pelo fato de
ndo haver um esquema planejado de formagdo, ocorre um comportamento profissional
inadequado do treinando, provocando desperdicios de material e tempo muito longo de
aprendizagem. Outro exemplo seriam os instrutores improvisados que ndo ddo orientagdo

correta ao treinando.

E importante salientar que o método de treinamento individual ¢ amplamente
empregado na industria da construgdo civil Na préitica verficam-se todas as limitagSes
colocadas no paragrafo anterior. Este método de treinamento € indicado para jovens iniciantes
que atuam como ajudantes. Para ser eficiente exige o acompanhamento constante e continuo

do treinando e supervisdo do instrutor.
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KALCK, (1993) identificou trés modelos utilizados nos canteiros de obras

francesas para promover a preparagdo profissional de mestres de obras e encarregados:

Companheirismo: é um modelo onde o treinando realiza a aprendizagem baseada
numa diversidade de experiéncias oportunizada pela mobilidade no canteiro. Esta mobilidade é
feita com o0 acompanhamento de um superior imediato mas sem a necessaria presenga deste nas

experiéncias vivenciadas pelo treinando. Favorece o desenvolvimento da autonomia.

Apadrinhamento: este modelo estabelece uma relagdo de dependéncia a
hierarquia imediata. A mobilidade do individuo acompanha a mobilidade de seus superiores

hierarquicos. O modelo valoriza a curiosidade, o interesse e a obediéncia.

Formacdo: este modelo privilegia a formagdo inicial e também a continua. A
formagdo permite acelerar o desenvolvimento da carreira, permitindo autonomia na adaptagdo

do treinando ao canteiro.

Os modelos identificados pelo autor nio ocorrem necessariamente de forma
exclusiva. A apresentagdo sistematizada de tais modelos tem como o objetivo a anilise do

problema.



CAPITULO V
A EXPERIENCIA REALIZADA

5.1. APRESENTACAO

Na busca da consecugdo dos objetivos e da confirmagdo das hipdteses deste
trabalho foram elaborados, de forma experimental, dois cursos: um relativo a tecnologia de

alvenaria e outro a produgdo de concreto para estruturas.

O objetivo da realizagdo dos cursos foi analisar as condigdes de implanta-los em
canteiros de obras bem como a forma de elaboré-los. Procurou-se, assim, contemplar a andlise
dos aspectos relacionados a operacionalizag¢do de um programa de formagéo profissional para
a méo-de-obra do setor da construgéo civil.

A escolha dos servicos objeto dos cursos foi feita baseada na justificativa das
empresas envolvidas no Projeto de Apoio Tecnoldgico e Gerencial a Empresas de Construgdo
Civil de Pequeno Porte (FORMOSO, 1994). Tal justificativa é baseada no lugar que estes

servigos ocupam na curva ABC de consumo de mao-de-obra.
Os objetivos gerais dos cursos dentro do projeto eram:
e promover o aperfeicoamento profissional dos operarios;
e elevar a cultura tecnolégica das empresas;

e promover o engajamento dos operarios no programa de qualidade em curso nas

empresas.
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5.2.CARACTERIZACAO DAS EMPRESAS

A experiéncia consistiu na realizagdo do curso de alvenaria em trés empresas e de
concreto em uma. O curso de alvenaria foi realizado nas empresas A, B e D. O curso de
concreto foi realizado na empresa C. As empresas foram caracterizadas segundo os dados
apresentados no quadro abaixo:

EMPRESA A B C D

Tempo de funcionamento 10 anos 13 anos 36 anos 20 anos

N° de empregados em 31/12/94 4* 168 62 550

Area construida em 1994 7.000 m* | 34250 m” | 16.000 m* |  208.
204m’

Atividade principal: (5) (5) (2) (5)

(1) Obras publicas

(2) Construgdo predial propria

(3) Construgdo predial para terceiros

(4) Construgdo industrial/comercial

(5) Incorporagdes

* Utilizagdo de méo-de-obra subcontratada

QUADRO 5.1: Caracterizagdo das empresas participantes da experiéncia

5.3. METODOLOGIA ADOTADA PARA A IMPLANTACAO DOS
CURSOS

Adotou-se como metodologia para a realizagdo da experiéncia-piloto, a sua
consideragdo como um processo de melhoria continua, onde, & medida em que ia sendo

realizada uma experiéncia, ajustava-se a forma de proceder sua aplicag@o.

A experiéncia iniciou com base na metodologia de realizagdo de cursos utilizada
pelo SENAI-RS, ja descrita no capitulo trés deste trabalho, e outra aplicada na Franga
FRANCA,(1986).

A partir destes referenciais, convencionou-se alguns critérios. O curso teria uma
duragdo de duas semanas, com sessOes tedricas e praticas. As sessOes tedricas seriam
realizadas diariamente das 7:30 as 9:00 e, no restante da jornada de trabalho, seriam realizadas

as sessdes praticas, no proprio posto de trabalho dos treinandos, sob a orientagdo de um
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monitor pratico indicado pela empresa. As sessdes praticas seriam, ainda, supervisionadas

pelos pesquisadores da universidade.

A proposta era oferecer uma visdo sistémica dos servigos de alvenaria e concreto,
tanto no contexto de suas evolugdes tecnolégicas como das condigdes técnico-organizacionais
apresentadas pela empresa onde realizavam suas atividades, extrapolando as questdes

especificas relativas ao posto do trabalho.

As atividades previstas para as sessGes praticas eram aquelas tradicionalmente
realizadas durante a execucdo dos servigos. No caso da alvenaria, consistiam na aplicagdo de
ensaios rapidos para certificar-se da qualidade dos materiais, preparagdo de argamassa,
preparagdo do posto de trabalho, assentamento de blocos em paredes cegas e com aberturas,
marcacdo e confecgdo de golas e peitoris, corte de blocos, posicionamento da linha, prumo,
nivelamento com mangueira, nivelamento com nivel de bolha, posicionamento de escantilhio,
marcagdo de parede em angulo reto, confecgdo e fixagdo de tacos ‘para a posterior colocagéo
de rodapés e esquadrias, preparagdo da passagem de tubulagdes, colocagdo de vergas e

contravergas, e execug@o do fechamento da parede.

Para o curso de concreto as atividades praticas foram desenvolvidas na semana
posterior a realizagio das sessdes tedricas em fungdo das condigdes do tempo. Além disto, a
concretagem € realizada em datas pré-determinadas e tém duragdo muito curta. Isto dificulta a
realizagdo de atividades praticas no proprio local de trabalho nos mesmos dias das aulas
tedricas. Desta forma, estas atividades basearam-se na técnica da demonstragio . As
atividades demonstradas foram: moldagens de corpos de prova, cubagem das caixas de

materiais para produgio do concreto usado nos tubulSes e ensaios de abatimento do concreto.

Para implantar os cursos nas empresas, adotou-se uma metodologia que consistiu

na realizag@o das seguintes atividades:

e apresentagdo do conteiido programatico do curso aos representantes da empresa,

visando a adequag@o do mesmo as suas necessidades;

e adequagdo dos objetivos do curso aos interesses da empresa;

2 A técnica da demonstragiio é uma técnica de ensino amplamente utilizada pelo SENAI em
treinamentos operacionais. Consiste na apresentagdo prévia de todos os materiais e instrumentos utilizados para
a realizagdo de uma determinada tarefa. Posteriormente o instrutor realiza a tarefa sob a observacgio dos
treinandos, dividindo-a em etapa e ressaltando os pontos chaves de cada uma delas para garantir a sua execugio
correta. Finalmente, os treinandos sdo convidados a realizarem a tarefa demonstrando passo a passo cada uma
das etapas que a constituem (SENAI, 1992 ; CARVALHO, 1985 ; VALLADARES;1986)
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e escolha e preparagio do monitor pratico;

e entrevista individual com os possiveis treinandos;

e preparagdo final do local de realizagdo do curso: mesas, quadro para anotagdes do
instrutor, projetores e locais para fazer demonstragdes de ensaios expeditos e

ferramentas;

e visita ao canteiro para avaliagdo da forma de realizagdo dos servigos.

5.3.1.CONTEUDO PROGRAMATICO DOS CURSOS
5.3.1.1. CURSO DE ALVENARIA

As empresas onde foram realizados os cursos ja vinham desenvolvendo trabalhos
voltados para a implantagdo de um programa de qualidade. Estes trabalhos eram programados
através do comité de qualidade estruturado em todas as empresas participantes do projeto. O
coordenador do comité representava o elo entre a empresa e os pesquisadores da universidade.
Desta forma era ele que divulgava a proposta do curso dentro da empresa e verificava o

interesse desta em realiza-lo.

Nas experiéncias realizadas nas empresas A e B ndo houve alteragdo no programa
proposto. Percebeu-se que a aprovagdo na integra do programa ocorreu mais pela falta de
tradi¢do das empresas em realizarem este tipo de atividade do que por uma visdo critica do
mesmo. Isto foi constatado & medida que, no decorrer da experiéncia, foram sendo
evidenciadas as necessidades de alteragdes no conteido, transformando-o em um curso com
carater mais de treinamento operacional do que de formag#o geral, como era a proposta inicial.

Isto leva a considerar a importadncia da distingdo entre programas que visam a
formagdo basica e programas que visam o treinamento operacional. Os primeiros exigem um
tempo maior de atividade em sala de aula, pois os operarios trazem problemas de
aprendizagem relacionados 2 falta de uma educag@o bésica. Quanto ao segundo, os contetidos
devem estar centrados mais em aspectos de como fazer. Embora possam ser discutidos
aspectos relativos ao porque fazer, estes nio causam interesse aos treinandos pois exigem
raciocinios mais abstratos, baseados em conhecimentos que nio dominam.

Os contetidos previamente selecionados para a realizagdo das sessdes tedricas do
curso estdo apresentados no quadro 5.2:
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QUADRO 5.2: Contetido programatico inicial do curso de alvenaria

SESSOES OBJETIVOS CONTEUDOQS
1. Conceitos gerais sobre Divulgar os pardmetros de qualidade do servigo que Conceitos de alvenaria
alvenaria executam Classificagdio das alvenarias
FungGes das alvenaria
Propriedades das alvenarias

2. Componentes das alvenarias

Divulgar critérios de escolha e aceitagdo dos
materiais ¢ componentes utilizados nos servigos
de alvenarias

Caracteristicas fisicas e
mecanicas dos tijolos e
blocos cerimicos

Ensaios expeditos em obras

Classificago das argamassas

Caracteristicas das areias,
aglomerantes ¢ aditivos

3. Escolha, utilizagdo e
manutengio de ferramentas
e maquinas tradicionais e
nio tradicionais

Provocar o interesse dos treinandos quanto a utilizagfo ¢
ferramentas e maquinas, sua forma de utilizagio e many
tengdo visando a melhoria do modo operatério de suas
tarefas

Discuss#io da adequagdo das
ferramentas tradicionais

Discussfo das ferramentas
alternativas como
escantilhdes metalicos,
andaimes flexiveis, masseiras
e outros

4. Leitura e interpretagdo de
projetos arquitetonicos

Apresentar os elementos basicos que representam os
projetos arquitetonicos

Escalas, cotas, cortes, detalhes
de projeto, fachadas,
simbologias, regras basicas

para manuseio de projetos
5. Tecnologia e procedimentos | Revisar a tecnologia de execugiio de alvenarias Preparagdo do posto de
de execugiio de alvenarias trabalho
Locagdo ¢ marcagdo

Itens de controle do servigo
(tolerancias, referéncias)

Detalhes construtivos

Fechamento e limpeza

Procedimentos de protegio e
cura

6. Gestdo da qualidade na
construgio

Apresentar os principios de gestdo de qualidade
Demonstrar o comprometimento da empresa com a
qualidade

Conceito de qualidade

Controle do produto e do
processo

Relago cliente-fornecedor
interno

Ciclo PDCA

7. Documentagdo da qualidade

Conscientizar os treinandos da importancia da
documentagdo

Discutir a lista de verificagio da empresa
Divulgar a metodologia de utilizagfo das listas de
verificacio

Instrugdes de campo ¢ listas de
verificagfio; documentagéo da

qualidade existente na empresa

8. Nogdes de ergonomia

Divulgar formas de reduzir o desgaste fisico dos

Funcionamento ergonémico do

aplicadas as microtarefas | treinandos através da demonstragdo de posturas corpo humano; Discussdo de
ergondmicas adequadas posturas desfavoraveis
9. Seguranga do trabalho e Oportunizar aos treinandos conhecimentos relativos a | Situagdes de riscos e doengas
qualidade de vida no prevencdo de acidentes e melhoria das condigdes de do trabalho; Epi(s)-
trabalho vida no trabalho Equipamentos de protegiio
individual; relacionamento
interpessoal
10. Conceitos basicos de Divulgar entre os treinandos formas de melhorar a Melhorias do lay-out e estudo
produtividade e perdas na | produtividade e reduzir as perdas de materiais de tempos produtivos,

construcdo civil

improdutivos e auxiliares
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5.3.1.2. CURSO DE CONCRETO

O contetido proposto para as sessdes teoricas do curso de concreto foi distribuido

em 5 palestras com 2 horas de duragdo cada uma:

QUADRO 5.3: Contetildo programatico do curso de concreto

SESSOES

OBJETIVOS

CONTEUDOS

1. Introdugdo geral a tecnologia do
concreto armado

Conscientizar os treinandos a respeito dos
parametros técnicos das atividades que

Visdo geral da execugdo de estruturas
de concreto armado

executam Levantamento dos problemas de
projeto e do processo produtivo
2. Atividades preliminares paraa | Enfatizar a importancia do planejamento das | Planejamento
produgdo das estruturas de atividades envolvidas na produgiio de | Qualificagfio dos materiais
concreto estruturas de concreto componentes
Fiscalizagdo de formas; ferragens e
instalagdes.
3. Controle de qualidade no Divulgar critérios de controle e Previsdo
recebimento ¢ estocagem de procedimentos de estocagem dos Freqiiéncia de recebimento
materiais materiais utilizados nos servigos de Local de estocagem

concretagem

Posicionamento do estoque em relagdo
a utilizacio dos materiais.

4, Execugdo de estruturas de
concreto armado

Alertar os participantes sobre os principais
fatores intervenientes no processo de
obtengo de concretos de boa qualidade
que atendam os requisitos especificados
refor¢ando os conceitos de resisténcia e
durabilidade em fungfo da relagio
agua-cimento

Proporcionamento dos materiais em
volume

Mistura: equipamentos, ordem e tempo
de mistura;

Recomendagdes para otimizar o
transporte;

Cuidados no preparo das formas,
espagadores;

Detalhes construtivos, precaugdes no
langamento;

Adensamento : uso de vibradores de
imersdo;

Cura de concreto: sistemas, cuidados e
periodos de cura.

5. Principios da qualidade
aplicados a tecnologia do
concreto

Apresentar os principios de qualidade
aplicados ao método de controle de
qualidade do concreto

Controle de qualidade do concreto e
documentagdo de controle da
qualidade: lista de verificagdo;

5.3.2. ADEQUACAO DOS OBJETIVOS DO CURSO AOS INTERESSES DA
EMPRESA

A divulgagdo dos objetivos do curso na obra era feita através de uma reunido com
o mestre, buscando-se discutir a adequagdo do contetdo, esclarecer o objetivo e obter seu
apoio no desenvolvimento das atividades. Buscava-se, também, perceber eventual resisténcia

do mestre quanto a divulgacdo de conhecimentos entre seus subordinados.

Onde ocorreu maior resisténcia, neste sentido, foi na empresa em que o regime de

contratagdo dos operarios era por empreitada. As atribuigdes do mestre estavam centradas
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mais em atitudes de coergdo e manuteng¢@o de disciplina do que em aspectos técnicos. Ele
questionou principalmente o fato de que seriam abordados, no curso, assuntos relativos a
leitura de projetos. Segundo ele, os operarios ndo teriam condigdes de ler projetos e ndo
existia nenhuma necessidade disto, uma vez que ele é quem determina como devem ser
levantadas as paredes. Ele s6 concordou em realizar o curso pelo fato de ser esta uma decisdo
da diretoria da empresa. Mesmo assim, foram realizadas varias tentativas de boicotes no
transcorrer das atividades, de tal forma que a durag@o foi de 5 dias ao invés dos 10 dias
previstos inicialmente. Este fato ilustra uma das dificuldades encontradas em realizar os cursos

diretamente nos canteiros de obras.

5.3.3. SELECAO E PREPARACAO DO MONITOR DAS SESSOES
PRATICAS

Definiu-se previamente que o curso ndo poderia ter um carater unicamente teérico
mas que deveriam ser enfatizadas as atividades praticas. Para isto, foi estabelecido que seriam
realizadas com a orientagdo de um monitor pratico. Os critérios de sele¢do convencionados, na
escolha do monitor, eram a experiéncia no servigo de alvenaria e a participagdo no curso de

monitor ou que ja tivesse desempenhado esta atividade.

Em nenhuma das empresas onde se realizou o curso de alvenaria, encontrou-se um
operario que pudesse exercer a fungdo de monitor segundo o critério de selegdo
convencionado. Este fato prejudicou a intengdo de dar ao curso um enfoque prético e ilustra a
dificuldade em transferir o conhecimento pratico adquirido pelos operdrios mais experientes

que atuam no setor.

Na empresa A, em fungdo das varias adversidades encontradas para realizar o
curso, optou-se pela ndo orientagdo das atividades praticas. Foram efetuadas apenas algumas
demonstrag¢des de utilizagdo de escantilhdo, afericdo de recipientes e ensaios expeditos. Estas
demonstragdes foram realizadas pelos proprios pesquisadores da universidade com o auxilio de
alguns dos participantes.

As dificuldades enfrentadas para a realizacdo das demonstragdes refletem a falta de
padrdes técnicos minimos para a realizagdo dos servigos, uma vez que entre elas as mais

limitadoras foi a inexisténcia de equipamentos adequados. Percebe-se assim, que na realidade

os operarios realizam as atividades de forma aleatoria, utilizando equipamentos improvisados,
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sem critérios de controle, tanto no que se refere a confecgdo de componentes como a

qualidade do préprio servigo.

Na empresa B, o monitor indicado no havia realizado o curso preparatério para
exercer a fungdo. Nesta empresa procurou-se respeitar a subjetividade e o saber fazer que o
instrutor possuia. Na verdade adotou-se mais uma postura de observagéo de sua capacidade de
desenvolver a fungdo ao invés de orienta-lo para tal. Na maioria das vezes constatou-se que
seu conhecimento € construido na medida em que surge a necessidade de resolver os

problemas, j4 que possuia pouca experiéncia como coordenador de equipes.” .

Na empresa C, onde foi realizado o curso de concreto, o mestre da obra havia
freqiientado o curso de monitor, mas nio havia desempenhado formalmente esta fun¢io na
empresa. Embora neste curso tenham sido desenvolvidas apenas atividades de demonstragéo, o
mestre apresentou desempenho adequado na preparagdo das situagdes de aprendizagem.
Verificou-se mais uma vez a importdncia da experiéncia pl’OﬁSSiO;]ﬂl para o desempenho da
fun¢@o de monitor, qualidade que a pessoa indicada para exercer esta fun¢do, na empresa A,

nao possuia.

Na empresa D, ndo foi escolhido monitor, por ter sido convencionado que o curso

teria apenas sessdes tedricas, Ndo havia nenhum operario que tivesse feito o curso de monitor.

5.3.4. ENTREVISTAS DE SELECAO DOS POSSIVEIS PARTICIPANTES

As entrevistas individuais que foram realizadas tinham a finalidade de informar a
respeito dos objetivos do curso, a dinimica que seria adotada, que as horas de trabalho nfo
seriam descontadas e registrar alguns dados pessoais. O roteiro basico da entrevista consistiu

nos seguintes itens:

(1) Nome

(2) Idade

(3) Ocupagéo

(4) Grau de escolaridade

1* A importancia da experiéncia profissional no desenvolvimento de raciocinios abstratos foi
abordado por CARREAHER, (1991). A experiéncia foi realizada entre 17 mestres de obras e 18 estudantes,
visando identificar os tipos de raciocinios desenvolvidos por ambos os grupos na resolugio de problemas de
proporgio, envolvendo determinagio de medidas de paredes a partir de desenhos apresentados em 4 escalas
diferentes(1:100, 1:50, 1:40 e 1:33). A autora coloca: “A anilise mostrou que a escola ¢ um ambiente mais
favoravel ao desenvolvimento de modelos gerais de resolugdio de problemas do que a vida diaria; no entanto, a
experiéncia de trabalho mostrou enriquecer os modelos com significados, tornando-os mais eficazes em sua
aplicagdo”.

ESCOLA DE ENGENHARIA
RIBLIOTECA
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(5) Tempo de atuagdo no setor

(6) Tempo de atuagio na empresa

(7) Participagdo em cursos anteriores

(8) Assuntos que teriam maior interesse (cabe salientar que quanto a este
aspecto ndo obteve-se resposta consistente por nenhum dos entrevistados).

Os critérios utilizados para selegdo dos treinandos era seu interesse em participar

do curso e ser alfabetizado. Foi observado que todos tinham grande interesse em participar dos

cursos, com excegcdo dos que eram analfabetos e aqueles que estavam em conflito com as

empresas em fungdo de problemas de contrato de trabalho.

O agrupamento das respostas obtidas possibilitou a comparagdo com os dados

apresentados pela pesquisa do SESI,(1991) registrados no quadro 5.4 a seguir.

QUADRO 5.4: Comparagdo de dados referente a escolarizagdo e formagdo
profissional, entre os operarios participantes dos cursos € a
pesquisa realizada pelo SESI.

ITEM VERIFICADO PESQUISA DO SESI OPERARIOS TREINADOS
EMPRESAS OPERARIOS
Nimero %
Operérios com o 1° grau 66% A 6 85,7
incompleto B 6 75,0
C 6 0,0
D 16 88,8
TOTAL 34 87.8
Operarios com o 1° grau 9% A 1 143
completo B 2 25,0
3 0 0,0
D 2 11,1
TOTAL 5 12,2
Operérios com o 2° grau 0,33% A 1 14,2
completo B 0 0,0
€ 0 0,0
D 1 1
TOTAL 2 49
Operdrios que ndo realizaram 82,92% A 6 85,7
cursos profissionalizantes B 2 25
C 5 62,5
D 11 61,1
TOTAL 20 48.8
Operérios que realizaram curso 17,08% A 1 14,2
profissionalizante B 6 75
relacionado a ocupagéo que c 1 12,5
atuam D 6 333
TOTAL 14 34.1
Operdrios que realizaram curso 10,53 A 0 0
profissionalizantes ndo B 0 0
relacionados a ocupagio que € 2 25
atuam D 1 5.5
TOTAL 3 7.3
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Embora os dados ndo sejam comparaveis em fun¢do da diferen¢a do tamanho das
amostras, pode-se observar que a freqiiéncia de ocorréncia dos dados levantados entre os
operdrios que participaram dos cursos, quanto ao grau de escolarizagdo, conservam a mesma

ordem de grandeza dos dados apresentados pela pesquisa realizada pelo SESI.

Os valores encontrados para os dados relativos a participagdo dos operarios em
cursos profissionalizantes, sio mais favoraveis que os apresentados pela referida pesquisa. Este
fato pode ser atribuido principalmente a variagdo que a empresa B provoca no conjunto da
amostra, o que confirma o que j4 foi referido quanto a pratica da empresa em promover cursos

a seus Operarios.
5.3.5. DEFINICAO DO LOCAL DE REALIZACAO DO CURSO

Quanto ao local de realizagdo do curso, embora seja considerado por muitos
condi¢des secundarias, indica exatamente o grau de envolvimento da empresa ou, pelo menos,
do setor responsavel pelo evento de treinamento, bem como a importdncia dada a preparagdo

profissional dos funcionarios.

Nas quatro experiéncias realizadas pode-se verificar uma relagdo entre as

condi¢des oferecidas pela empresa e as estratégias de desenvolvimento adotadas.

Na empresa A foi onde ocorreram as maiores adversidades com relagdo ao local de
realizagdo do curso. O mesmo foi realizado na propria obra, em uma é4rea do 2° pavimento
onde ndo havia instalagGes elétricas e isolamento acustico adequados. A iluminagdo era
providenciada, diariamente, através de uma ligagdo provisoria que exigia a intervengdo do
eletricista e um tempo médio de espera de 30 minutos, o que inviabilizava o inicio das

atividades na hora marcada.

A empresa nio dispunha de carteiras, quadro negro ou flip-chart, de equipamentos
para projegdo de transparéncias e slides. Todos estes equipamentos foram fornecidos pela
propria universidade. Também ndo foi providenciado local para desenvolvimento das
atividades praticas. A demonstragdo do uso do escantilhdio foi feita de forma precéria,

conforme as condigdes que se dispunha. Estas condi¢des adversas causaram desmotivagdo em
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todos os envolvidos com o curso e prejudicaram em muito o seu desenvolvimento. Tais
condi¢des revelam que a empresa ndo investe de forma sistematica em seu desenvolvimento

técnico-organizacional

Na empresa B o local de realizagdo das sessdes tedricas era adequado. Foi
reservada uma sala ampla e iluminada com suficiente ventilagdo e bom isolamento acustico. Os
treinandos e os instrutores ficaram confortavelmente posicionados durante as sessdes tedricas.
Os equipamentos necessérios foram, na medida do possivel, providenciados. Na prépria sala
existia local adequado para a realizagdo dos ensaios para visavam a verificagdo da qualidade
dos materiais. Houve um envolvimento total do engenheiro responséavel pela organizagdo do
curso. Além das atividades normais previstas, foi realizada uma visita ao laboratério de
materiais de construgdo da universidade sediada na cidade onde a empresa atua. Este fato

despertou grande entusiasmo entre os participantes do curso.

Na empresa C, onde foi realizado o curso de concreto, o local definido para
realizagdo do curso foi o refeitério dos operarios da obra. Apesar da rigidez da posi¢do das
mesas, 0 que obrigava os treinandos e o instrutor a ficarem em posigdo incomoda, foi possivel

a realizagd@o do curso em condigdes de conforto razoaveis.

Na empresa D o local destinado para realizagdo do curso era o refeitério do
depdsito central da empresa. Embora tenham sido providenciadas todos os equipamentos
necessarios para a realiza¢@o do curso, o local ndo apresentava area suficiente para a realizagio
das atividades de forma apropriada. E importante salientar que esta empresa foi a que
providenciou de forma mais eficaz a infra-estrutura para a realizagdo do curso, o que

possibilitou & coordenagdo do mesmo maior atengdo aos aspectos didatico-pedagogico.
5.3.6. ANALISE DO NIVEL DE RACIONALIZACAO DOS SERVICOS

A qultima atividade preparatoria a realizagdo do curso era a visita ao canteiro para
conhecer os procedimentos de execugdo dos servigos de alvenaria € concreto bem como a
frente de trabalho disponivel para realizar as atividades praticas previstas. Com isto pretendia-
se verificar a relagdo que se estabelece entre o nivel de estabilizagdo e de desenvolvimento

técnico do processo produtivo e as condigdes de realizagio do curso.
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A analise do nivel de racionalizagdo dos servigos de alvenaria foi realizada baseada
nos cinco pontos apresentados por HEINECK,(1993) como sendo aqueles que viabilizam a
utilizagdo desta tecnologia construtiva. Os cinco pontos considerados pelo autor sao:

a) Correta sele¢do de fornecedores

b) Acompanhamento e melhoria de projetos

¢) Correta selecdo de mdo de obra e seu treinamento

d) Planejamento e racionalizagdo da execugdo

e) Acompanhamento e controle dos servigos.

5.3.6.1. SELECAO DE FORNECEDORES

A selegdo de fornecedores ¢ um dos principais impedimentos para o
estabelecimento de padrdes do servigo de alvenaria pelo fato de as unidades cerdmicas muitas
vezes apresentarem variagdes dimensionais superiores ao previsto em normas. O esquadro e a
planeza das unidades também n3o apresentam conformidade com a especificagdo da NBR
7171(ABNT,1983). Este fato é, segundo os operérios, determinante da dificuldade em

executar uma alvenaria de boa qualidade.

Duas das trés empresas em que foram realizados os cursos buscam de alguma
forma uma parceria que promovesse a melhoria da qualidade das unidades ceramicas. A

empresa A demonstrou satisfagdo com o produto que vinha recebendo.

A empresa B fez um acerto com o fornecedor de forma que os blocos ja
chegassem na obra com rasgos, para facilitar a colocagdo dos eletrodutos e corte que
favoreciam a amarra¢do das paredes externas com as internas, Além disto, eram realizados
ensaios para verificar a conformidade das unidades. A variagdo dimensional da forma e das
dimensdes das unidades eram controladas.

A empresa D desenvolveu um sistema de alvenaria especial baseado na
coordenagdo modular. As unidades cerdmicas apresentavam no entanto, variagdes
dimensionais que superavam as tolerancias da NBR-7171. Este problema foi amenizado a

partir da troca de fornecedor.

A nido-conformidade das unidades ceramicas causa uma dificuldade ao instrutor do
curso quanto as exigéncias de qualidade dos servigos executados pelos treinandos que

normalmente, atribuem a isto a inconformidade dos servigos de alvenaria que executam.
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5.3.6.2. ACOMPANHAMENTO E MELHORIA DE PROJETOS

O grau de detalhamento do projeto determina maior exigéncia quanto a capacidade
do operério na interpretagdo do desenho da parede que esta executando. O projeto da obra
onde foi ministrado o curso na empresa A no apresentava nenhum detalhamento especifico,
como ocorre na maioria das empresas. Os operarios ndo tinham acesso a ele, ficando ao

encargo do mestre orientd-los para a marcagdo e execugdo das alvenarias.

Na empresa B foi desenvolvido um projeto de marcagdo mais detalhado. Para
garantir maior conformidade dimensional dos compartimentos das edificagdes a empresa utiliza
o sistema de marcagdo da alvenaria baseado na defini¢do de eixos unicos de referéncia
planimétrica. Tais eixos sdo marcados no pavimento térreo através de pontos fixos.
Posteriormente, a medida que as lajes dos pavimentos vdo sendo concretados, os eixos vdo
sendo transferidos através de prumos de centro. A marcag:?lo* dos eixos nos diversos

pavimentos ¢ feita em armagdes de ferro fixadas na laje quando da concretagem das mesmas.

O projeto arquitetonico € apresentado com as distancias das paredes aos eixos, a
posi¢do dos eletrodutos, a previsdo de nichos para passagem das tubulagées hidréulicas e cotas
dos vdos entre aberturas.

As escalas utilizadas no projeto sdo maiores que as usuais, (1:50 e 1:100)
possibilitando a grafia de um numero maior de cotas e a apresentagdo das dimensdes das

paredes em 0sso0.

Na empresa D, além do projeto de marcagdo, foi elaborado o detalhamento de
cada v3o em que seria executada a alvenaria. O sistema de alvenaria projetado previa o

cumprimento rigoroso da coordenag@o modular estabelecida.

As experiéncias demonstraram, ao contrario do que geralmente € argumentado,
principalmente por autores que consideram que a separa¢do entre a concepgdo € a execugdo
determina a simplificagdo do trabalho, que a evolugdo do sistema de alvenaria exige maior
aten¢do do operario uma vez que se torna mais rigoroso o controle do tamanho das unidades e
espessura das juntas visando cumprir as especificagdes do projeto. Exige, portanto, maior

capacidade dos operérios em ler e interpretar os projetos.

Quando o sistema de alvenaria é o tradicional, com blocos de 6 ou 8 furos o

raciocinio exigido do operario é mais facil,. Neste caso basta que os vdos sejam preenchidos.
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Caso ndo tenha espago para blocos inteiros ele pode se utilizar de parte deste. Para tanto as
unidades serdo cortadas do tamanho adequado.

Verificou-se que a possibilidade de alienagdo do operario diminui quando a
tecnologia adotada para execugdo de alvenaria é mais racionalizada, ndo sé porque a
coordenagdo modular tem que ser cumprida como também detalhes de fixagdo dos marcos,
passagem de eletrodutos e tubulagdes hidraulicas devem ser observados.

5.3.6.3. SELECAO E TREINAMENTO DA MAO-DE-OBRA

E fato ja bastante reconhecido que as empresas de construgio ndo apresentam
tradicdo em realizar selecdo de seus funcionirios e nem desenvolver programas de
treinamento. Nas empresas em que foram realizados os cursos, esta situagdo pode ser

constatada. Apenas a empresa B promovia, com certa regularidade, cursos a seus funcionarios.

Na empresa A, onde era adotado o regime de subcontratagdo, era mais evidente a
necessidade de qualificagdo da mAo-de-obra em aspectos relacionadas a atitudes e habilidades.
O préprio quadro técnico da empresa reconhece que a mio-de-obra oferecida pela empresa
subcontratada € sensivelmente desqualificada. Participaram do cursos apenas trés pedreiros; os
demais integrantes eram serventes. Nao foi avaliada a qualidade dos servigos realizados por
estes profissionais, embora isto possa parecer uma contradi¢do com os objetivos propostos.
Este fato ocorreu devido a existéncia de um grande nimero de fatores que prejudicavam a

qualidade da alvenaria entre eles as dificuldades impostas pela geometria da estrutura.

Na empresa B foi feito uma avaliagdo com critérios de medigdo da planeza dos
vios, alinhamento das fiadas, espessura e preenchimento das juntas e esquadro das paredes do
pavimento anterior ao que seria iniciado durante a realizagdo do curso. Observaram-se maiores

diferenciais no preenchimento e arrasamento das juntas verticais.

Nas outras empresas ndo houve avaliagdo das atividades desenvolvidas pelos

operarios.

Procurou-se, também, ndo estabelecer critérios de avaliagdo de atitudes dos
operarios pelo fato de que o tempo de realizagdo dos cursos era insuficiente para emissdo de
um parecer sobre elas. Durante os contatos realizados com eles, estas atitudes estavam
mascaradas por comportamentos de cortesia adotados tanto pelos operarios como pelos

proprios pesquisadores.
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Pode-se constatar que ndo existem critérios formais de selegdo e treinamento da
mio-de-obra que realiza os servigos de alvenaria. Os critérios informais que as empresas C e D
demonstraram utilizar para a selecdo dos operarios sdo o tempo de servigo na ocupagdo, uma
vez que as mesmas foram as que apresentaram maior nimero de operarios com mais de cinco
anos de atuag@o no setor. No caso especifico da empresa D, 100% dos operarios entrevistados

ja atuavam na ocupagdo de pedreiro ha mais de cinco anos.

A empresa A ndo estabelecia nenhum critério, e a empresa B adotava a filosofia de
promover o desenvolvimento dos profissionais dentro da prépria empresa, conforme foi
constatado pelo alto nimero de operarios que ja haviam realizado curso profissionalizantes
relacionado a ocupagdo profissional que exercem.

5.3.6.4. PLANEJAMENTO E RACIONALIZACAO DA EXECUCAO

Nas empresas onde foram realizados os cursos de alvenaria observou-se uma
elevagdo gradual do nivel de planejamento e racionalizagdo da execugdo do servigo. Na
empresa A, além dos insumos necessarios para realizar os servigos, ndo havia preparagdo do
local de armazenagem dos materiais. O recebimento era feito sem nenhum critério de avaliago
da qualidade nem eram utilizados recipientes aferidos para a confec¢do da argamassa. Também
ndo existiam ferramentas em numero suficiente para realizagdo do servigo, havendo apenas um
prumo para a equipe de trés pedreiros. A marcagdo da obra era feita com base no alinhamento
das vigas sem uma conferéncia do projeto no local onde estava sendo realizada a tarefa. Os

escantilhdes eram caibros improvisados.

Na empresa B foi observado um grau de planejamento e racionalizagdo mais
adequado. Isto ficou demonstrado pela preocupagéo em manter os materiais armazenados em
local apropriado, controle da qualidade das unidades cerdmicas, equipamentos de transporte
adequados, bom nivel de detalhamento do projeto, conferéncia da marcagdo, afericdo de

recipientes para confecgdo da argamassa e utilizagdo de escantilhio de ago.

Na empresa C, onde foi realizado o curso de concreto, o nivel de planejamento e
racionalizagdo dos servigos de concretagem pode ser considerado mais evoluido do que a da
maioria das empresas do mesmo porte que atuam no setor. A empresa utiliza gruas para
realizagdo de transportes verticais, as formas da estrutura sdo metdlicas e os recipientes de

dosagem do concreto sdo aferidos.
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Na empresa D o planejamento e racionalizagdo dos servigos eram dos mais
evoluidos. Vale salientar que esta empresa é de um porte maior que as outras. A empresa
adota além do sistema racionalizado de alvenaria jA citado, equipamentos e ferramentas
adequados, equipe movel para execugdo da alvenaria e confecciona a argamassa com controle

do trago em volume, utilizando para tanto recipientes aferidos .

5.3.6.5. ACOMPANHAMENTO E CONTROLE DOS SERVICOS

O controle de um processo significa "manter estavel e melhorar um conjunto de

causas que afeta os vérios itens de controle da drea a ser gerenciada" (FALCONI, 1990).

Na construgdo civil, € reconhecida a falta de controle e padronizac¢do dos servigos
que sdo executados. No caso da alvenaria, por ser um servigo tradicional, buscou-se através da
experiéncia realizada avaliar os métodos que as empresas utilizavam para efetua-los.
Observou-se que apenas duas das empresas em andlise possuiam sistemas de controle. Porém
tais sistemas eram ambos voltados para o controle da produtividade. Os sistemas tinham em
comum o fato de serem implantados por agentes externos a empresa, vinculados a instituigdes

de pesquisa.

As empresas, de forma geral, ndo conhecem quais os itens relativos a qualidade do
servigo de alvenaria que devem ser controlados bem como, o tipo de orientagdo a ser dado aos
operérios para executarem as diversas atividades que compdem o servigo. Dado o fato que a
proposta metodolégica da pesquisa era interativa, a partir do segundo curso, adotou-se a
utilizagdo de listas de verificagdo e procedimentos de execugdo como recursos didaticos,
visando a orientar os participantes para a realizagdo dos servicos segundo critérios de
qualidade pré-estabelecidos. Estes critérios foram baseados nos trabalhos como o de DIAS,
(1990) e EPUSP, (1989).

Verificou-se que uma das principais dificuldades em realizar os cursos de
treinamento €, justamente, a falta de acompanhamento e o controle. Isto ocorre pelo fato de
que, muitas vezes, referenciar recomendag¢des técnicas propostas na bibliografia evidencia as
contradicdes da empresa quanto ao seu nivel de planejamento e racionalizagdo dos servigos.
Desta forma, o fato de a empresa nio possuir procedimentos e rotinas definidas determinava
ao curso um cardter mais de sensibilizagdo para a necessidade de criagdo de rotinas e
estabilizagdo dos processos produtivos. A desestabilizagdo do processo produtivo contribui

para a perda do saber fazer dos servigos executados nos canteiros.
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A existéncia de mecanismos de controle e orientagdo dos servicos que, na
linguagem das Filosofias da Qualidade, é refletida pela utilizagéo de listas de verificagdo e de
procedimentos de execugd@o, por si s6 podem gerar um aumento da cultura tecnolégica dos
operarios e atingir os objetivos do treinamento relativos ao desenvolvimento de habilidades,

conhecimentos e atitudes positivas para o trabalho.

Na empresa B, foi realizada uma avaliagdo do item do diagndstico da qualidade
proposto por SOUZA e MEKBKLAN, (1993) relativo a execugdo de obra. A avaliagdo foi
realizada com base em um sistema de pontuagdo segundo a opiniio dos 8 operarios

participantes do curso. Convencionou-se uma escala de 1 a 5 pontos. Obteve-se os seguintes
resultados:

QUADRO 5.5.: Avaliagdo dos treinandos quanto a qualidade dos processo de

execugdo dos servigos oferecidos pela empresa

ITEM DESCRICAO MEDIA
4.1. |Orientacdo a mido-de-obra de canteiro para execugdo de servicos 1,36
4.2 | Controle de qualidade dos servigos (inclusive do nivel de 2,18

desperdicio)
4.3 | Condigdes de alojamento e seguranca no trabalho 2,09
4.4 | Habilidade e produtividade da mAo-de-obra operaria 1,30
4.5. |Disponibilidade, adequagdo e manuten¢do de equipamentos e 2,36
ferramentas
TOTAL 1,85

Os dois itens que apresentaram média mais baixa foram aqueles que dizem respeito
a atuagd@o dos proprios operdarios. O significado de cada item foi explicado antes do inicio da
avaliagdo, ressaltando-se que no item 4.1 era para considerar apenas as instrugdes usuais dos
mestres e engenheiros nos canteiros de obras, uma vez que a empresa oferece, com relativa

freqiiéncia, cursos aos seus operarios.

A pontuagdo de 1,36 alcangada conduz ao questionamento quanto a causa da baixa
qualificagdo da mAo-de-obra. Esta €, na maioria das vezes, atribuida a diversos fatores como a
origem da mao-de-obra, o baixo grau de instrugdo, rotatividade e outros. No entanto, no caso
da empresas B, a avaliagdo demonstrou que a falta de orientagdo e controle dos servigos € o

principal problema enfrentado pelos operarios entre os outros avaliados.

Revela-se assim, a importancia da definigdo dos procedimentos de execugdo. No

entanto, vale salientar que nio basta apenas registrar tais procedimentos. E necessario divulgé-
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los da melhor e em todas as formas possiveis, seja através de filmes, cartazes, reunides, e
instru¢des individuais. A simples fixagdo de cartazes contendo os procedimentos nio garantem
a qualidade do servico. Outra forma de divulgagdo € o acompanhamento dos servigos por

supervisores preparados para transmitirem informagges técnicas adequadas.

Quanto ao resultado obtido no item 4.4, pode ser justificado pelo fato de que a
empresa B possui um sistema de medig¢@o da produtividade individual, com o qual os operarios
acompanham seu desempenho semanalmente. Com isto, realizam comparagdes com os indices
que os colegas que trabalham em regime de tarefa, em outras empresas, costumam divulgar.

Ao serem questionados sobre as razdes de apresentarem baixa produtividade, os
operarios colocaram que na empresa em que trabalham ganhavam por hora, portanto ndo
tinham vantagem em acelerar o trabalho. Além disto, aproveitavam a oportunidade para
aprender a tarefa da melhor maneira possivel, de forma a adquirirem habilidade suficiente para
competir com os colegas que trabalham por tarefa em outras empresas. Este fato demonstra
que na falta de mecanismos formais de preparagdo profissional, os operérios criam outros,

alternativos, no interior das proprias empresas.

Os problemas relativos a orientagdo apontados pelos operarios reforgam o que foi
afirmado por FARAH, (1990) sobre a falta de dominio do processo por parte dos engenheiros
e arquitetos que atuam nas empresas, conforme ja apresentado no capitulo 3 deste trabalho. Os
procedimentos e as listas de verificagdo deveriam ser implantadas como rotinas nas empresas €
serem elaborados por estes profissionais, uma vez que os mestres € 0s operarios no possuem
qualificagdo profissional que os possibilite a estruturar documentos de forma sistematizada. A
participagdo destes em tal atividade se restringiria a colaborar no sentido de tornmar os

documentos aplicaveis.

5.4. ANALISE DO CONTEUDO PROGRAMATICO DOS CURSOS

5.4.1. ALVENARIA

O contetdo proposto inicialmente para as sessdes tedricas do curso de alvenaria
tinha um caréater bastante amplo e conceitual. Pelo fato de que estava prevista a realizagdo de
sessdes praticas, foi convencionado que seriam abordados nas sessdes tedricas assuntos que

exigissem dos treinandos raciocinios mais abstratos.
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A forma como foram abordados os assuntos nas primeiras duas sessdes, quais
sejam conceitos gerais sobre alvenarias e seus componentes, respectivamente, nio
apresentaram adequabilidade. As razdes para isto eram duas: a falta de habilidade dos
operarios em abstrair conceitos e a falta de tempo para que assimilassem as informagdes,

principalmente quando eram tratados assuntos como grandezas fisicas, medidas e suas
unidades.

A forma como foram apresentados os assuntos - baseado nas técnicas de método
expositivo - € a linguagem técnica utilizada, nio eram acompanhadas pelos treinandos.
Percebeu-se a necessidade de uma espécie de decodificagdo dos termos para outros que

pudessem ser por eles compreendidos.

Este fato fez a equipe da universidade rever o método e a técnica de ensino
empregados, uma vez que os técnicos que atuavam como instrutores nio dominavam técnicas

de ensino adequadas as caracteristicas de formagdo que os operdrios apresentavam.

O assunto relacionado com a utilizagdo e manuteng@o de ferramentas atingiu os
objetivos por apresentar uma série de alternativas no modo de realizagdo das diversas tarefas
realizadas pelos operarios no processo produtivo do servico de alvenaria, o que motivou os
participantes. Estas alternativas sfo, por exemplo, a utilizagdo de varios tipos de masseiras e
escantilhdes, a utilizagdo de nivel alemdo ou nivel de mangueira comum, as formas de

distribuigdo de argamassa utilizando bisnaga, meia-cana ou colher de pedreiro tradicional.

A leitura e interpretagdo de projeto arquitetonico é, sem divida, o assunto que
desperta maior interesse nos treinandos. Esta expectativa € justificada pelo fato de que saber
ler e interpretar projetos ¢ uma das habilidades consideradas mais importantes entre os

operarios para que possam ascender profissionalmente.

Para a apresentagdo deste assunto foi confeccionado um manual contendo algumas
explicagdes basicas para a leitura e interpretagdo de projetos. Durante a realizagio da sessdo
foram discutidos os assuntos abordados no manual e, posteriormente, o projeto arquitetdnico
do pavimento do prédio em que os treinandos estavam realizando as atividades praticas do

curso.

A necessidade do conhecimento do projeto por parte dos operdrios para
executarem o levantamento da alvenaria cresce com o nivel de racionalizagdo da tecnologia
adotada, principalmente quando ela ¢ baseada na coordenagdo modular ou, ainda, na utilizagio

de blocos que possuem rasgos pré-definidos para a passagem das tubulagdes. Nestes casos, 0s
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operarios necessitam conhecer o projeto para evitar o acompanhamento constante do mestre

ou contramestre para garantir a conformidade do servigo.

Apesar disto, observou-se que as empresas adotam mecanismos que levam cada
vez mais & simplificagdo das tarefas. E o caso, por exemplo, da adogio de uma equipe de
marcagdo. A justificativa para isto é a busca da produtividade e a garantia da qualidade. Esta
forma de organizagdo do trabalho reforga algumas idéias contrarias a atual filosofia de
qualidade que o setor vem buscando. Por exemplo, a realizagdo da marcagdo por equipe
especializada retira, em parte, a responsabilidade do operario pela qualidade total do servigo de
alvenaria. Além disto, refor¢a a idéia da especializagdo, de modo que os operdrios que sdo
responsaveis pelo levantamento das paredes priorizam a produtividade e ndo a verificagdo dos

requisitos construtivos.

Entretanto, constatou-se que a leitura e interpretagdo dos projetos por parte dos
operdrios ¢ uma habilidade que exige conhecimentos de formagéo basica e, portanto o tempo
que foi destinado para o desenvolvimento destas habilidades nio foi suficiente, além de que os
recursos didaticos e pedagdgicos para atingir estes objetivos também ndo terem sido

devidamente explorados.

Com relagdo a apresentagdo dos procedimentos de execugdo dos servigos, na
forma em que foi realizado inicialmente - aula expositiva dialogada com utilizagdo de
retroprojetor - também néo foi adequada por razdes ja citadas como, por exemplo, o fato de
ndo ter a empresa procedimentos de execugdo padronizados.

Além disto, o detalhamento dos procedimentos realizados durante a exposigéo era
julgado pelos operarios desnecessarios pois eles se consideram conhecedores do servigo que
realizam. De fato, as recomendagdes gerais existentes na bibliografia especializada sobre o
assunto, geralmente sdo conhecidas pelos operarios. A dificuldade de apresentar qualidade e
produtividade nos servigos que realizam estd, na maioria das vezes, relacionada a fatores
externos que reforgam nos operérios a adogdo de atitudes improdutivas. Tais fatores sdo, por
exemplo, a falta de equipamentos adequados, a qualidade do projeto, a impropriedade do lay-
out do canteiro, o0 mau dimensionamento das equipes, a desconformidade dos materiais e

componentes com a especificagdo do projeto e a falta de priorizagdo de itens de controle.

A proposta inicial de apresentag@o dos conceitos de qualidade estava mais voltada
para o objetivo da empresa em divulgar seu comprometimento com o programa de qualidade

em curso. Na realidade, constatou-se de uma forma geral, que as empresas, apesar de
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envolvidas no programa de qualidade e produtividade, nio adotavam procedimentos
suficientemente adequados para que o mesmo atingisse credibilidade entre os operarios. Desta
forma, embora tenha sido realizada na empresa B a apresentagdo dos conceitos e seus
objetivos com relagdo ao programa de qualidade total, ndo houve uma sensibilizagdo suficiente
dos operarios. Isto deve-se, em parte, a pratica das relagdes de trabalho caracteristica do setor

a qual impede a fo 4o de vinculos mais estiveis entre os operarios € as empresas.
qual 1mp

Este topico foi incluido, inicialmente, ao programa do curso com a finalidade de
verificar a possibilidade de contar com a participagdo dos operarios na implantagdo de rotinas
de controle e orientagdo dos servigos. Na empresa A nio foi abordado por razdes ja
apresentadas neste trabalho. A experiéncia realizada na empresa B deu subsidios para a
elaborag@o de rotinas de implantagdo de documentagio que visavam ao controle e a orientagdo

dos servigos executados.

Aspectos ergondmicos do trabalho também foram abordados na empresa B através
de aula expositiva dialogada. O enfoque, nesta ocasifo, era dar recomendagdes gerais relativas
a organiza¢do do posto de trabalho e ao manuseio e transporte de cargas. Mais uma vez
percebeu-se que recomendagdes gerais ndo provocam reagdes que possam alterar o

comportamento dos operarios no posto de trabalho.

Na empresa D, abordou-se este topico através de filme realizado com imagens de
uma das obras da empresa, no qual foram registrados varios aspectos como postura
ergondmica incorreta, desvios do processo relativos ao manuseio e transporte de materiais,
condigdes inseguras de trabalho, inadequagdo de lay-out e procedimentos de execugdo
incorretos. Foi enfatizada a importancia da utilizagdo de equipamentos adequados para
transporte de elementos ceramicos, andaimes flexiveis, masseiras regulaveis, equipamentos de
protegdo individual e coletiva e organizagdo do posto do trabalho para amenizar o desgaste
fisico e psicolégico, ao qual o trabalhador fica submetido para executar os servigos de

alvenaria.

As reagbes dos operarios, neste caso, demonstraram que a utilizagdo deste tipo de

recurso didatico, atinge mais rapidamente os objetivos de conscientizagdo propostos.

O assunto relativo a seguranga e qualidade de vida no trabalho, embora tenha sido
proposto inicialmente, nfio chegou a ser aplicado porque ja havia sido abordado, de forma
indireta, nos outros encontros. Além disto o nivel atual de controle das obras com relagio a

seguranca do trabalho exige uma postura mais eficiente das empresas. Nas empresas B e D,
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por exemplo, havia uma atuagdo eficiente da CIPA. Quanto a qualidade de vida no trabalho,
percebe-se que os aspectos fisicos relacionados a alimentagfio, refeitérios, vestidrios,
equipamentos de protecdo individual estdo sendo implantados. Os aspectos relacionados as
relagdes de trabalho - relacionamento interpessoal e de comando - € que ainda estfo sendo
conduzidos de forma precaria pelas empresas. O estagio atual destas empresas ainda é de

suprir as necessidades bésicas dos trabalhadores.

O ultimo tépico previsto no programa inicial do curso de alvenaria tinha o objetivo
de discutir com os participantes aspectos relativos a produtividade e redugdo de perdas. Na
empresa B foi apresentado o sistema de medi¢do da produtividade que a mesma vinha
aplicando visando atingir o interesse dos funciondrios. Este objetivo nio foi atingido em fungfo
da técnica de exposi¢do utilizada. Na empresa D, conforme ja foi dito, utilizou-se como
recurso didatico um filme com imagens de uma das obras da empresa. O objetivo era mostrar
as melhorias que poderiam ser implantadas para evitar deSperdic-ios de tempo e material.
Houve participag@o mais efetiva dos treinandos, o que evidencia mais uma vez, a importancia

de utilizar materiais didaticos adequados.

Com os resultados obtidos ao final das duas experiéncias, nas quais foram
desenvolvidos os cursos de alvenaria, o contetido programatico foi redirecionado dando-se a

este um enfoque mais operacional conforme pode ser visto no quadro abaixo.
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QUADRO 5.6: Conteudo programatico do curso de alvenaria adaptado partir das
necessidades de alteragdes percebidas

SESSAQ Objetivos Contetido
1. Evolugdo tecnolégica | Despertar nos treinandos interesse em Seqiiéncia de slides promovendo discussfio
do servigo de alvenaria utilizar componentes e equipamentos sobre os seguintes assuntos:
mais racionais para execugdo do Tipos de alvenarias
Servigo Tipos de blocos utilizados no servigo de
Ampliar o conhecimento dos operdrios alvenaria
quanto as alternativas construtivas Importéncia da qualidade dos componentes
para o servigo que executam Propriedades das alvenarias
Itens de controle de qualidade das
alvenarias
Equipamentos alternativos para execugio
dos servigos de apoio
2. Organizagdo do servigo | Ressaltar a importincia do planejamento Apresentagio de filme com situagdes
de alvenaria por do servigo e aproveitamento de inadequadas de trabalho,
pavimento tempos mortos evidenciando solugdes mais
Prevenir perdas de materiais adequadas;
Prevenir a ocorréncia de doengas do Brainstorming para levantamento dos
trabalho principais problemas enfrentados
pélos treinandos.
3. Discussdo da Enfatizar a importancia da conformidade | Apresentagdio do projeto;
conformidade geométrica do servigo com o projeto e Leitura e interpretagdo do projeto;
da alvenaria especificacdes Discussdo de detalhes construtivos
4. Orientagdo dos Divulgar procedimentos corretos para a Leitura e discussdo de instrugdes
servigos execucdo das diversas etapas que detalhadas sobre a execugdo de
compdem o servico de alvenaria Servicos
5. Controle dos servigos | Divulgar os itens de controle das diversas | Leitura e discussio de listas de verificagio
etapas que compdem o0 servigo de das diversas etapas que compdem 0
alvenaria servico de alvenaria

Com relagdo as sessdes préticas, a dindmica que se adotou consistiu na aplicagdo,
no local de trabalho das solugdes e recomendagGes técnicas discutidas nas sessdes teoricas

conforme a disponibilidade da empresa.

Este programa foi desenvolvido em uma semana,. tendo cada sessdo tedrica duas
horas de durag@o. As atividades praticas podem ser realizadas na frente de trabalho disponivel.
A orientagdo destas atividades foi efetuada com a participagdo de todos os envolvidos:

treinandos, monitor, coordenagdo do curso, mestre e engenheiro.

Um contetido programatico para um curso de alvenaria assim constituido pode
contribuir para a elevag@o da cultura tecnolégica do setor quando dirigido a operarios que ja
possuem qualificagdo através de experiéncia, mas que ndo possuem orientacdo sistematizada.
Verificou-se assim que o método de ensino baseado no modelo de formagdo, conforme
identificado por KALC,(1993), é o mais apropriado, para os operarios da construgio que tém
este perfil, pois possibilita a divulgagdo de conhecimentos, habilidades e atitudes que propiciam

uma mudanga no comportamento dos operarios enquanto que os outros - companheirismo e
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apadrinhamento - apresentam mais chance de reforgar a cultura do improviso normalmente

presente no processo produtivo do setor.

Por outro lado, um curso que vise preparar operdrios que ainda nio exercem a
atividade de alvenaria deveria apresentar uma carga hordria mais extensa € um

acompanhamento das atividades praticas mais intensivo.

5.4.2. CONCRETO

O curso de concreto foi realizado em apenas uma empresa. Ndo houve alteragdo
no conteido proposto inicialmente em fungcdo da experiéncia de cursos realizados

anteriormente que a equipe que o elaborou possuia.

Entretanto, verificou-se a necessidade de um programa especifico para o operador
de betoneira, por ser esta uma atividade que influencia diretamente na qualidade do produto e

exige uma dedicagdo exclusiva do operador.

Observou-se que ha necessidade de divulgar procedimentos de execugdo de todas
as atividades que compdem o servigo de concretagem como: preparagdo das formas,
colocagdo da armadura, confec¢do da mistura, transporte, langamento, adensamento e cura. A
divulgagdo destes procedimentos, no entanto, deve ser complementar a formagfio das
ocupagdes envolvidas no servico de concretagem, pois esta tem uma duragdo muito pequena
comparada com as outras atividades que os operarios que as executam realizam, como

carpinteiros e armadores.

5.5. AVALIACAO DOS CURSOS POR PARTE DOS TREINANDOS

Foram feitas trés tentativas de avaliagdo dos cursos. No entanto, todas elas
demonstraram-se ineficientes principalmente pelo fato de que os critérios utilizados pelos
operarios refletiam sua falta de conhecimento de padrdes minimos de qualidade para este tipo
de atividade.As trés tentativas foram feitas tendo como base escalas de reagGes. A principal
dificuldade em dar-se credibilidade aos resultados obtidos reside no fato de que os treinandos
apresentam dificuldades para entender os termos utilizados para que escolhessem a alternativa

que mais representasse sua opinifo.
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A principal finalidade destas avaliagdes era de orientar o programa das préximas
experiéncias que seriam realizadas. Concluiu-se que a melhor forma de avaliagdo dos cursos
por parte dos operarios é a utilizagio de um caderno de reagdes '“no qual os treinandos
anotam, diariamente, as sensagdes e reagdes que lhes ocorrem. Este procedimento nio foi
utilizado por ter sido priorizada a possibilidade de fazer-se uma avaliagdo quantitativa dos
eventos, ao invés da qualitativa que tal procedimento possibilita. Além disto, levou-se em
consideragdo a dificuldade que os operérios eventualmente apresentariam para escrever suas
opinides. No entanto, percebeu-se que com alguma orientagdo prévia, € possivel a

compreensio de suas anotagdes.

Os resultados obtidos da avaliagdo das reagdes nas empresas B, C e D indicaram
que a participagdo em cursos ¢ uma atividade motivadora para os operarios. Dada a
diversidade das situagbes em que ocorreram os cursos, os objetivos ndo foram considerados
plenamente atingidos. Os fatores que contribuiram para isto foram‘pxincipalmente: a falta de
dominio, por parte dos técnicos que ministraram os cursos, de técnicas de ensino adequadas as
condigdes de aprendizagem apresentadas pela populagdo alvo a que foram direcionados os
cursos; a inadequagdo de parte dos recursos didaticos utilizados e a dindmica das relagGes de

trabalho que caracteriza o setor.

Estas sdo, na verdade as principais limitagdes estruturais para o processo de
operacionalizagdo de um programa de treinamento dirigida & mao-de-obra operéria do setor da
construcgdo.

A proposta de treinamento oferecido as empresas ndo se configurava como Unica
solu¢@o para os problemas de baixa produtividade das mesmas porque este problema possui
geralmente, nas empresas de construgdo civil, outras causas tais como: ferramentas mal
preparadas, material com especificagdo diferente da prevista, estrutura organizacional mal
definida, lay-out inadequado, distorgdo salarial, chefias com dificuldades de relacionamento e
treinandos com problemas particulares (BOOG,1980 citado por BORGES e VIEIRA, 1982).

"No item 4.6.4. ¢ descrito o funcionamento deste procedimento.
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5.6. AVALIACAO DAS CONDICOES PARA A ELABORACAO DOS
CURSOS

Pode-se considerar que a elaboragdo dos cursos teve trés aspectos importantes,
quais sejam: os aspectos técnicos, relacionados aos servigos escolhidos como objeto dos
cursos, os aspectos didatico-pedagdgicos e os recursos disponiveis para a realizagdo dos

mesmaos.

Quanto aos aspectos técnicos considerou-se aqueles relacionados a necessidade do
dominio das tecnologias objeto dos cursos. Assim, a equipe técnica era composta por
engenheiros que, além de dominarem tais tecnologias, deveriam conhecer a dinidmica da
organizagdo do trabalho dos servicos para garantir a perfeita adequagdo dos conteidos

apresentados tanto nos cursos como no material instrucional utilizado.

Quanto aos aspectos didatico-pedagdgicos, foi onde observou-se menor
desempenho da equipe. Os técnicos que atuaram como instrutores possuiam dominio das
tecnologias objeto dos cursos mas nio de técnicas de ensino adequadas ao tipo de populagdo
alvo que participaram das experiéncias. Registra-se assim, caso seja almejada a
institucionalizagdo de programas de treinamento a necessidade de um investimento mais

sistemético na preparagdo dos instrutores.

A elaboragdo dos recursos didaticos, para o caso da experiéncia realizada, teve
como ponto de partida as documentagdes que se denominaram manuais de base, 0os quais

foram utilizados na empresa B.

A partir destes, € com as discussdes travadas nas sessdes tedricas, foram
estruturadas listas de verificagdo e instrugdes detalhadas para execugdo dos servigos de
alvenaria. Quando da realizagdo do curso de alvenaria na empresa D, utilizou-se este material
para orientar duas das sessOes tedricas. Percebeu-se que as informagdes apresentadas em
forma de listas de verificagdo e instrugdes detalhadas causam maior interesse aos treinandos,
por apresentarem as recomenda¢Ses de forma mais diretamente vinculada as tarefas que
realizam no canteiro. Além disto, os recursos como slides ¢ filmes foram mais adequados as

condi¢des de aprendizagem que os treinandos apresentavam.

Quanto aos recursos empregados nas experiéncias apresenta-se uma quantificagéo
financeira a partir da consideragdo dos seguintes custos diretos cujos valores foram

computados em doélares:
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1.  aluguel de equipamentos (retroprojetor, projetor de slides, video cassete e

televisdo);

2.  organizagdo, elaborag@o de material didatico, coordenagdo, e instrutores;

material instrucional (cépias de manuais, transparéncias, material para

ensaios);

4.  transporte dos treinandos

5. salarios dos treinandos

A composi¢do dos valores correspondentes a cada item est4 discriminada a seguir:

QUADRO 5.7: Composigéo dos itens de custo com treinamento

1. Aluguel de equipamentos:

Insumo Empresa A Empresa B Empresa C Empresa D
Projetor de slides 10 10 10 10
Televisio 0 0 0 10
Video cassete 0 0 0 10
Retroprojetor 10 10 10 10

TOTAL 20 20 20 40

2. Organizagdo, elaboragdo de material didatico, coordenagéo, e instrutores

Insumos Empresa A Empresa B Empresa C Empresa D
Coordenagiio 300 300 300 300
Assessoria tecnolégica 300 300 300 300
Instrutores 200 200 200 200

Auxiliar de pesquisa 125 125 125 125

TOTAL 925 925 925 925

3. Recursos didaticos
Insumo Empresa A Empresa B Empresa C Empresa D
Transparéncias 12 12,5 12,5 12,5
Slides 20 20 20 20
Copias xerograficas 0 6 0 18
Material para ensaios 10 10 10 10
TOTAL 32 38,5 32,5 60,5
4. Transporte dos treinandos
Insumos Empresa A Empresa B Empresa C Empresa D
Custo médio da passagem 0 40 0 67
TOTAL 0 40 0 67
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5. Salarios dos treinandos

Insumo Empresa A Empresa B Empresa C Empresa D
Custo médio da hora dos treinandos 52 162 60 202.,5
TOTAL 52 162 60 202,5

Os itens 2 e 3 dos custos relacionados acima ficaram ao encargo da institui¢éo

financiadora, as empresas arcaram apenas com os de nimero 1,4 e 5.

QUADRO 5.8: Custo total dos cursos por empresa

Discriminagfio do item Empresa A Empresa B Empresa C Empresa D

1. Aluguel de equipamentos 20 20 20 40

2. Coordenagiio, elaboragdo de 925 925 925 925

material didatico e instrutores

3. Recursos didéticos 32 38 32 60

4. Transporte dos treinandos 0 40 0 67

S. Saldrios dos treinandos 52 162 60 202
TOTAL 1029 1185 1037 1294

5.7. AVALIACAO DAS CONDICOES DE IMPLANTACAO DOS
CURSOS

As condigdes que as empresas apresentaram para a implantacdo dos cursos ja
foram de alguma forma abordadas nos itens anteriores. Neste item elas serdo sumarizadas
visando a evidenciar a relagdo entre as carateristicas das empresas e as condigdes propiciadas

por elas para a realizagg@o dos cursos.

A empresa A ndo apresentou organizagdo e métodos adequados em nenhum dos
aspectos considerados. Sua estrutura administrativa é bastante reduzida e os engenheiros das
obras sdo os proprios diretores da empresa. Atua em diversos segmentos do mercado:
condominio por prego fechado, obras piblicas, reformas e administragdo de empreendimentos.

O regime de contratagdo dos operarios é subcontratagdo.

O curso foi pretendido pela empresa apenas em fungdo do comprometimento que a
mesma assumiu com o projeto de pesquisa onde o curso se inseria. A curto prazo a empresa
ndo demonstrou interesse em desenvolver programas de formagdo profissional, embora seus
diretores tenham evidenciado as dificuldades que enfrentam, pela falta de mio-de-obra
qualificada. O préprio regime de contratagdo ja diminui a possibilidade de realizagdo destas

ESCOLA Dt ENGENHARIA

BIBLIOTECA
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atividades, embora possa ser realizado um contrato de parceria, onde seriam negociadas as

condig¢des de investimento no desenvolvimento de recursos humanos.

A empresa B foi que apresentou melhores condi¢des para realizagdo do curso. O
local era o mais adequado, o envolvimento do departamento técnico da empresa foi completo,
superando as expectativas. A indicagdo dos operarios foi baseada em um acompanhamento

informal do desempenho que estes vinham apresentando na empresa.

Foram providenciadas condi¢des adequadas para o transporte dos operarios até o
local do curso e o retorno dos mesmos aos postos de trabalho no final das sessdes teoricas.
Houve coordenagdo com a programagio das obras, de forma que as modificagdes ocorridas no
horério de realizagdo das sessdes teéricas ndo prejudicaram o andamento do curso e dos
servigos programados naquele periodo.

O nivel de racionalizag@o do processo produtivo € superior 2 média das demais
empresas do setor. Cabe salientar que esta empresa caracteriza-se pela adogdo de
procedimentos de execugdo de servigos que priorizam a simplificagdo das tarefas.

As atividades préticas foram desenvolvidas em local especialmente preparado, sem
modificar a programagdo prevista para a obra. Houve indicagdo de monitor pratico
principalmente com o objetivo de criar condigdes de multiplicagdo dos conhecimentos

transmitidos no cursos.

Quanto ao estilo gerencial utilizado, observou-se que ¢ prética do diretor o
constante desafio a seus funciondrios, muitas vezes colocados em forma de competi¢do

visando motiva-los.

Em pesquisa realizada por LIMA e HEINECK, (1994) entre quatro empresas, a
empresa B destacou-se em todos os aspectos relativos a qualidade de vida no trabalho.

O aproveitamento do investimento realizado com o curso foi quantificado através
do sistema de medigdo de produtividade que a empresa esta desenvolvendo, conforme jé foi
referido neste trabalho. Antes de serem apresentados os resultados obtidos, ha de se considerar
que:

° a obra onde foi desenvolvido o curso possuia cinco pavimento, sendo os
quatro primeiros pavimentos-tipo e o ultimo apresentava resolugéo
arquitetonica diferenciada;

° 0 curso inicicu no terceiro pavimento indo até a marcagdo da alvenaria do 4°

pavimento;
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e  ndo houve nenhuma modificagédo na rotina do processo produtivo: os blocos
possuiam as mesmas dimensdes que os usados nos pavimentos anteriores, 0s

equipamentos eram os mesmos e a equipe também foi mantida com o mesmo

dimensionamento;

A medig@o da produtividade permitiu verificar os seguintes resultados:
e  os dois primeiros pavimentos da obra confirmaram o indice histérico da
empresa quanto a produgo horaria: 0,70 m*/hh
o no terceiro e quarto pavimento o indice de produgdo hordria passou para
0,94 e 0,98 respectivamente;
e  no quinto pavimento, cujo projeto arquitetonico determinava grande niimero
de pequenas paredes, paredes em angulos e detalhes de amarragdes ndo
convencionais o indice de produtividade horaria foi de 0,76 m’/hh, superior a
média histérica da empresa.
Dois aspectos podem ser observados a partir deste resultados, os quais podem ser
atribuidos como causas para o aumento da produtividade hordria ocorrida. O primeiro diz
respeito a motivagdo que o curso provocou nos operarios o segundo € relativo a possibilidade

de maior planejamento das tarefas e acompanhamento dos projetos diminuindo assim o nimero
de trabalho refeito.

A empresa demonstrou interesse em continuar investindo em atividades de
formagdo profissional de forma mais sistematica e continua. Para tanto, foi colocado como

meta o desenvolvimento de um programa anual para o préximo ano.

Na empresa C os aspectos mais positivos quanto as condigdes de realizacdo do
curso foi o estilo gerencial adotado pela diretoria, caracterizado por uma delegagdo de
atribuicdes baseada na confianga depositada em seus funciondrios. Isto determina certa
autonomia ao comité de qualidade formado na empresa de forma que os objetivos podem ser
atingidos sem interrupg¢des, 0 que ndAo ocorreu nas outras empresas em que a diretoria
interferia no andamento dos trabalhos. A empresa C foi entre as empresas participantes do
Projeto de Apoio Técnico e Gerencial 2 Empresas de Construgdo de Pequeno Porte, aquela

que mais atingiu os objetivos propostos inicialmente.

Finalmente, a empresa C destacou-se quanto a continuidade na promogdo de
atividades relacionadas a formagdo profissional e provimento de educagfio formal a seus

funcionarios, ao passar a divulgar as possibilidades que eles teriam de continuar seus estudos.
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Na empresa D, o quanto ao envolvimento de seus representantes com o curso foi
extremamente adequado, de forma que nio houvesse interferéncia no comportamento dos
treinandos, bem como a selegdo dos operarios indicados - todos apresentavam larga

experiéncia profissional € mantinham vinculos superiores a 5 meses.

A disponibilidade de recursos possibilitou a liberagdo da coordenagdo do curso,
para aspectos mais voltados a questdes didatico-pedagégicas do curso, o que imprimiu ao

mesmo maior qualidade.

O grau de racionalizag¢@o do processo produtivo é evoluido, tendo sido promovido

o curso visando a introdugdo da nova tecnologia, em fase de implanta¢do na empresa.

Nizo foram realizadas atividades praticas na empresa D e os aspectos relacionados
ao estilo gerencial, condigdes de trabalho e nivel de relacionamento interpessoal nio foram

suficientemente vivenciados para que possam ser caracterizados aqui.

Quanto ao aproveitamento do investimento realizado, os representantes da
empresa consideram ter sido muito positivo, principalmente em termos motivacionais. De fato,
o curso tnha o objetivo de motivar os pedreiros da empresa em utilizar o novo sistema

construtivo.

Finalmente, quanto a continuidade na promogdo de atividades relacionadas a
formagd@o profissional, a empresa também passou a providenciar uma programagdo mais
sistematizada de agGes que visem atingir estes objetivos.

* % %k

Esta analise permite observar que, para a implanta¢&o dos cursos, é necessario uma
coordenagdo por parte das empresas das atividades envolvidas em tal processo, conforme foi
suposto no final do segundo capitulo deste trabalho.

Estas observagdes vém ao encontro da necessidade das empresas adotarem
organiza¢do e métodos tal como apresentados no quarto capitulo deste trabalho, uma vez que
se observa que, quanto maior o envolvimento de seus representantes na organiza¢do dos
cursos, mais positivos foram os resultados, principalmente quando a clareza dos objetivos do

evento estava mais definida



CAPITULO VI
CONSIDERACOES FINAIS

6.1. QUANTO AOS OBJETIVOS DO TRABALHO E A FORMA DE
ABORDAR O TEMA

Ao longo do desenvolvimento desta Dissertagdo buscou-se identificar os aspectos
que envolvem o processo de formagé@o profissional dos operarios do setor da construgéo civil,
os quais convencionou-se designa-los, no inicio do trabalho, por regulamentagdo,
institucionalizagdo e operacionalizagdo. Além deste objetivo geral, buscou-se o alcance dos

objetivos especificos.

Para tanto analisou-se, no segundo capitulo, a relagd@o entre a estrutura de emprego
que caracteriza o setor e as estratégias de mudanga que as empresas vém adotando visando a
moderniza¢do do setor. Buscou-se demonstrar, também, através da caracterizagdo da cultura
do setor, as principais limitagdes existentes para o desenvolvimento de uma politica de
formagdo profissional, apesar dos esforgos que vém sendo realizado por todos os agentes
envolvidos com o desenvolvimento do setor: empresas, drgdos de pesquisa e desenvolvimentos

e produtores de materiais.

No terceiro capitulo foram discutidos os aspectos relacionados a regulamentagéo e
institucionalizagio de um programa de formagdo profissional. Os aspectos abordados
inicialmente foram os conceitos utilizados pelo Sistema Nacional de Formagio Profissional, a
relag@o entre as necessidades de provimento de mao-de-obra e as respectivas modalidades de

formagéo profissional consideradas em tal sistema.

Posteriormente, foram discutidas as caracteristicas de um programa institucional a
partir da andlise das atividades de formagdo profissional desenvolvidas no Estado do Rio
Grande do Sul e tendo como referencial o programa desenvolvido pelo CSTB, na Inglaterra e

as diretrizes que vém sendo adotadas na Frang¢a com relagdo a formagao profissional.
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Quanto a regulamentagdo, apesar das dificuldades identificadas, foi delineado um
mecanismo gradual para sua implantagdo baseado no reconhecimento formal da qualificagédo

dos operarios.

No capitulo 4, a partir da identificagdo da falta de tradicdo das empresas em
desempenharem a fungdo de promotoras da formagdo profissional de seus operarios,
apresentaram-se 0s elementos que constituem a atividade de treinamento dentro de uma
instituigdo produtiva. Utilizaram-se para isto os conceitos e procedimentos da &rea de
administragdio de empresas. Dentro desta Otica, abordou-se a relagdo entre a cultura da
empresa € o papel do treinamento. Além disto, apresentaram-se a organizagdo e os métodos
utilizados em empresas de outros ramos industriais que, tradicionalmente, possuem
departamentos de treinamento. Desta forma discutiram-se as areas de atuagdo do treinamento,
sua vinculagdo na estrutura organizacional da empresa, suas atribuigdes, abrangéncia e seus
aspectos operacionais como a determinagdo de necessidadt;.s, objetivos, controles,

cronogramas, métodos e técnicas de ensino.

No capitulo cinco foi descrita e analisada a experiéncia que consistiu na realizagdo
de cursos da modalidade de treinamento operacional em quatro empresas, visando analisar a
viabilidade da operacionaliza¢do de um processo de formagao profissional.

A validade do tema foi comprovada em trés momentos principais do trabalho:

1. noitem 2.3, onde se identificaram as principais limitagdes ao investimento
na formagdo profissional da mio-de-obra que atua no setor e discutiram-se
as disfungdes dos valores predominantes em sua cultura;

2.  no item 3.1, a partir da identificagdo da relagdo entre as modalidades de
formagdo profissional e as caracteristicas da mAo-de-obra que atua no setor;

3. no item 5.3.7 a partir da constatagdo das dificuldades das empresas em

prover orientagdes a seus funcionarios.

Quanto 4 forma de abordar o tema, buscou-se demonstrar que o processo de
formag@o profissional sé podera ser devidamente entendido a partir da analise do contexto
onde estd inserido e do conhecimento dos conceitos e procedimentos necessarios para sua
implantagdo.

Através desta abordagem foi identificada a possibilidade de intervengdes

especificas de natureza diversa, cujo significado, dentro de seu contexto sécio-economico, é
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diretamente proporcional ao grau de conhecimento que se tem do universo onde se inserem.
Entre estas intervengdes citam-se:

a) a dos sindicatos patronais, através de a¢Ges que agreguem esforgos para vencer
as limitagOes apresentadas no item 2.3 deste trabalho;

b) a dos sindicatos dos trabalhadores através de agdes que visem o esclarecimento
aos operarios dos beneficios decorrentes de suas participagdes em programas
que promovam sua qualificagdo profissional;

c) a das empresas através da sistematizagdo de procedimentos técnico-
organizacionais que promovam a participagdo de seus funcionarios;

d) a de institui¢gdes especializadas através de investimentos de ordem técnica tanto
na area das técnicas construtivas quanto das técnicas didatico-pedagdgicas;

e) e a articulagdo e investimento de oOrgdos de pesquisa e desenvolvimento
envolvidos na problematica relativa a formagéo profissional dos operarios da
construgdo civil.

6.2. QUANTO AS CONDICOES DE INSTITUCIONALIZACAO DE UM
PROGRAMA DE FORMACAO PROFISSIONAL

Procurou-se deixar evidente, ao longo da apresentagdo deste trabalho, que a
situagdo atual do setor quanto a caréncia de mao-de-obra qualificada é o resultado de um
processo historico. Sua solugdo passa pela mudanga dg principios que estdio sendo
introduzidos no setor de forma lenta e gradual a partir de intervengdes sistematizadas que ja se
fazem sentir.
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Observou-se, ao longo da pesquisa, que a realizagdo de cursos em canteiros de

obras deve ser feita por quatro razges:

a) visando criar um programa de formagdo profissional institucionalizado, cuja

estrutura se basea na estratificagdo dos contetidos das diversas ocupagdes em
mddulos de curta duragéo;

b) visando o aperfeicoamento, a especializagdo, a adaptagdo ou a atualizagdo dos

operarios da empresa em um determinado aspecto técnico organizacional que a

mesma passe a adotar ou quando da contratagdo de novos operarios;

¢) visando promover a motivagdo dos operarios;

d) visando intensificar o papel social da empresa de forma a melhorar sua imagem

entre os operarios e a sociedade em que esta inserida.

Identificaram-se, também, trés niveis de intervengdes. No primeiro, aquelas que

envolvem as relagdes do setor com outras segmentos da sociedade. Trata-se da definicdo de

politica de emprego, da politica habitacional e da politica educacional. Neste nivel insere-se a
questdo da regulamentagdo da formagdo profissional em fungdo das diversas implicagdes

sociais que determina.

No segundo nivel, a questdo que se coloca € a institucionalizagdo do processo.

Identificaram-se dois agentes intervenientes principais: as instituigdes especializadas e as

empresas.

Entre as intervengdes que podem ser realizadas pelas instituigdes especializadas no

sentido de prover um processo de formagdo profissional, foram identificadas as seguintes:

elaborar uma grade curricular minima para as diversas ocupagdes
profissionais caracteristicas do setor, respeitando as modalidades de
formagdo consideradas pelo Sistema Nacional de Formagdo Profissional;
elaborar alternativas possiveis de um itinerdrio de formagdo profissional
distribuido o contetido programitico previsto na grade curricular em
programas de cursos de curta duragéo e, enfocando as tecnologias aplicaveis
as diversas ocupagdes profissionais e conteidos relacionados a
conhecimento, técnica e atitude;

elaborar recursos didaticos;

preparar instrutores tanto em aspectos relacionados ao processo produtivo

quanto aspectos relacionados a técnicas didatico-pedagogicas;
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° investir em pesquisa e desenvolvimento de métodos e técnica de ensino;

e  estabelecer requisitos minimos para a certificagdo da qualificag@o profissional
nas diversas ocupagdes;

e  assessorar as empresas nos aspectos relacionados com o desenvolvimento

dos cursos.

Entre as intervengdes que podem ser realizadas pelas empresas foram
identificadas as seguintes:

° estabelecer prioridades quanto as areas de atuagdo dos treinamentos que
serdo desenvolvidos: conhecimento, habilidade e atitude;

° selecionar e encaminhar instrutores para receberem preparagdo adequadas;

e  manter um cadastro atualizado do pessoal treinado, discriminando o tipo de
treinamento recebido, o periodo de realizagdo e o posterior
acompanhamento;

e  emitir certificado para cada curso realizado pelo operario;

° encaminhar e orientar os operarios para recebimento de comprovante de
qualificagdo profissional;

e  manter as instituicdes especializadas informadas sobre as necessidades de

treinamento e os resultados obtidos.

Por fim, no terceiro nivel identificaram-se as condi¢des para a implantagdo e
elaboragdo de cursos de treinamento operacional nos proprios canteiros de obras as quais

serdo apresentadas nos proximos itens.
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6.3. QUANTO A ELABORACAO DOS CURSOS

aspectos:

Para a elaboragdo e implantagdo dos cursos foram observados os seguintes

a)

b)

d)

€ necessdria a defini¢do prévia da finalidade dos cursos. Cursos realizados
nos canteiros de obra, cuja finalidade € treinar os operarios, causam-lhes
maior motivagd@o e entusiasmo, principalmente quando sdo valorizadas suas
experiéncias profissionais;

cursos que tenham por finalidade o suprimento de caréncias de escolaridade
dos operarios, embora possam ser promovidos pela empresa, devem, na
medida do possivel, realizarem-se em condigdes especiais, uma vez que o
tempo necessario para atingir os objetivos de aprendizagem € maior;

o conteudo programatico dos cursos deve ser ;:stabelecido levando em
consideragdo os conhecimentos, habilidades e atitudes relacionados a
ocupagdo profissional a que esta dirigido. Isto pode ser abordado através da
apresentagdo da evolugdo tecnologica do servigo objeto do curso,
planejamento das tarefas, alternativas de materiais e equipamentos existentes
para a realizagdo dos servigos, critérios de controle e procedimento de
execucdo;

a utilizagdo de manuais pode contribuir para o desenvolvimento dos cursos
mas ndo sdo imprescindiveis, principalmente levando em conta a populagdo
alvo a que se destinam os cursos. Esta populagdo é formada, na maioria das
vezes, por operarios que apresentam dificuldades de realizar leitura de textos
muito extensos. Além disto, os manuais podem tornarem-se obsoletos em um
tempo relativamente curto, dadas as modificagdes que ocorrem no processo
produtivo relativos a formas de execugdo dos servigos, equipamentos,
ferramentas e materiais utilizados. Outro aspecto que deve ser considerado,
também, é quanto a linguagem utilizada nos manuais. Existe uma variagéo
consideravel nos termos utilizados para a denominagdo de materiais,

ferramentas e equipamentos nas diversas regides do pais;
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g)

h)
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a combinagd@o entre os recursos didaticos e a técnica de ensino utilizados ¢é
que perfaz o método de ensino mais adequado. Esta é uma atribui¢io que
varia de instrutor para instrutor, conforme a sua experiéncia de vida e o nivel
de preparag@o que recebeu para desempenhar a fungdo;

os assuntos abordados nos encontros devem ser apresentados de forma
suficientemente sumarizada em frases e mensagens curtas, priorizando a
participagdo dos operarios em manifestar suas compreensdes sobre os
mesmos, ao invés da explicagdo do instrutor;

os recursos didaticos mais indicados sdo os audiovisuais € gravuras € a
utilizagdo de materiais e equipamentos mais proximo possivel dos que serdo
utilizados no canteiro;

o registro dos processos técnico-organizacionais da empresa facilita as
orientagdes que serdo abordadas no curso;

a realiza¢do de sessOes tedricas e praticas esta relacionado ao objetivo que a
empresa pretende com a realizacdio dos cursos. Quando o objetivo é o
desenvolvimento de habilidades, as sessGes praticas sio importantes. Quando
o objetivo é o conhecimento de nova tecnologia ou o desenvolvimento de
atitudes, as sessBes tedricas sdo mais apropriadas. No entanto, percebe-se
que a integragdo do conteudo possibilita atingir as trés areas

concomitantemente.

6.4. QUANTO AS CONDICOES NECESSARIAS A IMPLANTACAO DOS
CURSOS

a)

b)

as caracteristicas mais importante do local onde serdo realizadas as sessdes
tedricas sdo suas condi¢des de iluminagdo e isolamento acistico. Os demais
aspectos, como posicionamento do instrutor e treinandos depende do nivel
de investimento que a empresa esta disposta a realizar em treinamento;

o envolvimento dos representantes da empresa com o curso demonstrou ser
importante para que este traga resultados mais eficientes para a empresa
como a implantagdo de medidas que visem o aprimoramento do processo

produtivo da empresa;
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e)

g)

h)
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a sele¢do de operdrios que participardio do curso deve basear-s¢ no
acompanhamento do percurso dos operdrios na empresa para que seja
favorecida sua permanéncia na empresa, ap0s realizar o curso;

a medida em que o tempo disponivel para realizagdo dos curso for reduzido
ressalta-se a importancia da exploragdo méaxima das potencialidades de
recursos didaticos adequados.

a implantagdo de rotinas com procedimentos racionalizados é um fator
importante para que o investimento em treinamento tenha realmente o
objetivo de provocar mudangas no comportamento dos operarios;

quando a empresa optar pela realizagdo de sessdes praticas, a pessoa que
atuar como instrutor deve possuir dominio completo dos procedimentos
escolhidos pela empresa para a execu¢do dos servigos, bem como habilidades
de lideranga situacional da equipe;

na medida em que o estilo gerencial representa a cultura da empresa,
percebeu-se que nas empresas onde o este é baseado no incentivo ao
desenvolvimento e lideranga de médias geréncias, as condigdes de realizagdo
do curso s3o mais adequadas;

os cursos realizados nas empresas que oferecem condigdes de trabalho mais
adequadas, em um tempo suficiente para que os operérios as reconhegam,
facilita o desenvolvimento do curso porque a identidade do grupo para com a
empresa ja foi estabelecida. Caso contrario, o clima que se instala nas
primeiras sessdes do curso € de desconfianga;

0s operarios que mais participavam dos cursos eram aqueles que tinham

acesso mais direto a orientagdes dos mestres e engenheiros;
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j) o interesse pela continuidade na promogdo de atividades relacionadas a
formagdo profissional foi demonstrado nas trés empresas que possuiam maior
empenho em promover mudangas da forma de organiza¢do de trabalho e

estavam em processo de implantagdo de Programas de Melhoria da
Qualidade.

6.5. SUGESTOES DE OUTRAS PESQUISAS RELACIONADAS COM O
TEMA

Com base nas necessidades detectadas ao longo do trabalho é possivel apontar as
pesquisas que podem contribuir para a formagdo profissional dos operdrios do setor da
construgdo: :

a) Avaliar as implicagGes na politica de emprego decorrentes da regulamentagéo e

institucionalizagdo de um programa de formagdo profissional;

b) Estabelecer as possibilidades de implementag@o do programa em nivel nacional,
estadual e municipal;

c) Analisar, de forma sistematica, a natureza das atribuicdes necessarias para o
exercicio das diversas ocupagdes profissionais que atuam no setor;

d) Determinar o tempo ¢ o método de ensino necessario para aquisicdo da
qualificagdo em cada ocupagdo profissional;

e) Determinar as alternativas de itinerario de formagdo profissional para os
operarios que ja atuam nos canteiros de obras e para a mio-de-obra
substitutiva;

f) Determinar a intensidade das alteragGes na estrutura de emprego imposta pelas
estratégias de mudangas que vém sendo adotadas pelas empresas;

g) Estudar programas de ascensdo profissional dentro das empresas, visando
estabelecer modelos de planos de desenvolvimento de recursos humanos para o
setor ;

h) Avaliar a necessidade de desenvolvimento de atribuicGes de polivaléncia e
autonomia nos operarios visando adequar as novas formas de organizagdo do
trabalho.
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6.6. NOTAS FINAIS'

Buscou-se nesse trabalho avaliar o problema da formagéo profissional do operario
da construgdo civil sob a otica da regulamentagdo, da institucionalizacio e da
operacionalizagdo. Estes aspectos foram analisados com base em uma revisdo de literatura, em
hipéteses, abstragdes e inferéncias a partir de um trabalho empirico desenvolvido em canteiros
de obras.

Entre as questdes mais marcantes que o trabalho permitiu refletir, destaca-se o
papel da educagdo como parte do processo de treinamento por ser através dela que sdo
estabelecidas as relagdes entre as ciéncias exatas e as ciéncias humanas. Assim, a partir do
olhar da interdisciplinariedade, é possivel ver que a formagdo profissional de adultos com baixo
nivel de escolaridade, como € o caso dos operarios da construgdo civil, esbarra em fronteiras
nem sempre bem conhecidas. Esta formagdo aparece mais como um desafio especialmente
quando se pretende implantar programas de qualidade em sistemas de produgdo que ainda
estdo na fase pré-taylorista. Tal fato que convive lado-a-lado com as modernas filosofias de
gestdo da produgdo constitui o paradoxo brasileiro com suas distintas formagdes sociais e

econdmicas.

No entanto o trabalho mostrou além das limitagdes a possibilidade de uma
pedagogia da formagdo profissional do operario da construgdo civil a qual pode ser sintetizada
em trés pontos: a decodificagéo, a questdo do conhecimento e a metodologia.

A decodificagdo pode ser feita a partir do conhecimento prévio por parte do
educador - no caso pode ser exercido pelo engenheiro - das expressdes de uso comum as quais
se refletem nas experiéncias de vida profissional dos operarios. Isto pode ser feito através da
ampliagdo das relagdes e conquista da confianga e aprendizagem da “linguagem do povo”
enquanto se observa a execugéo das tarefas verificando néo s6 a forma como o qué deve ser

ensinado, a partir da compreensdo do como o operario executa suas tarefas.

A questdo do conhecimento estd na forma de concebé-lo, desdobré-lo em
conhecimentos que motivem e interessem aos alunos/operarios. Neste sentido ¢ importante se

libertar da logica que entende que ha um conhecimento universal, cumulativo, propriedade dos

! Este texto foi feito baseado integralmente no parecer apresentado pela professora Denicse Leite
na ocasido da defesa publica do trabalho, realizada em 26 de janeiro de 1995.
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que sabem mais, que deve ser distribuido a todos por mediagdo dos curriculos e agdo dos
professores. H4 um conhecimento verdadeiro, os homens sdo todos iguais e é democratico
dividir este conhecimento com os alunos, especialmente através de aulas expositivas. Ha porém
uma outra logica que entende a possibilidade de construgdo do conhecimento, sua forga para
resolver problemas e situagdes praticas e explicar o mundo a partir da realidade concreta. Esta
légica é a logica da competéncia, da aprendizagem que fica para agora e para depois, a logica
da significagéo e da flexibilidade onde até mesmo o erro é passo para aprender. Nesta logica a
dialetizagdo teoria e pratica é imprescindivel. Ou seja, a partir da decodificagdo da linguagem e
das formas pelas quais os operarios entendem o seu fazer, a partir das situagdes existenciais e
profissionais tipicas utilizando videos, slides, discutir a pratica, entender os erros e acrescentar
as informagGes necessarias; complementar a discussdo através do ensino com materiais
completos da realidade dos operarios. Ndo se trata pois, de falar e fazer exposi¢do para os
operarios, mas com eles sobre os novos conteddos e os antigos conhecimentos que eles
dominam. Dessa sintese se pode avangar na construgdo de um conhecimento que vai depender
menos da exposi¢do e da capacidade do professor porque vais se apoiar no agir e no fazer do

proprio operério.

Quanto 2 metodologia nfio h4 uma mais, ou menos, adequada. Nem uma técnica de
ensino melhor. Ou seja, ndo ha receita, nio ha retroprojetor, que substitua o processo
interativo (instrutor/operario, professor/aluno; aluno/aluno) a relagdo dialgica da troca, da
critica a partir de situagdes concretas. Para que qualquer metodologia funcione a
decodificagdo, a concepgdo da logica que envolve a organizagdo e concepgdo dos
conhecimentos a partir da realidade concreta em que se situam os operarios, torna-se essencial.
Essa € a busca de uma formag@o profissional para um homem sujeito e ndo para um homem
objeto.

Quanto as limitagdes analisadas para a implementagdo de um programa de
formagdo profissional destaca-se que o esfor¢co que venha a ser feito em algum momento, por
determinada empresa, precisa do apoio do sindicato operario, do sindicato patronal, da
universidade, instituices mais permanentes. Além disto, destaca-se a necessidade de quebrar a
isonomia das ocupagdes imposta pela estrutura de oficios que caracteriza a organizagdo do
trabalho no setor através da criagdo de planos de carrerira que valorize o operario treinado e
certificado.



BIBLIOGRAFIA

ALMEIDA, A.B. Estrutura organizacional das empresas de constru¢do do Estado do Rio
Grande do Sul. Porto Alegre, 1989. Dissertagdo(Mestrado em Engenharia)-Escola de
Engenharia, Curso de P6s-Graduagdo em Engenharia Civil da UFRGS.

ARRUDA, 1.G.,, A mdo que faz a obra: um setor em mudanga e um novo cotidiano em
discussdo. Fortaleza, 1993. 169p. Dissertagdo(Mestrado em Sociologia)-Curso de Pés-
Graduagéo da UFC.

ASSOCIAGAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICA. Gestio da qualidade e elementos
do sistema de qualidade - Diretrizes: NB - 9004. Rio de Janeiro, 1990. 18p.

ASSOCIAGAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS. Bloco cerdmico para alvenaria.
Formas e Dimensdes: NBR 7171. Rio de Janeiro, 1983.

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE CONTROLE DA QUALIDADE. Auditoria da
qualidade. Curso com opg#o para certificagio CQA/ASQC. Notas de aula.

BASTOS, J. A. S. L. A. As questdes basicas da pesquisa em formagéo profissional. In:
SEMINARIO LATINO-AMERICANO SOBRE A PESQUISA NA FORMACAO
PROFISSIONAL, 1990, Brasilia, DF. CINTERFOR/OIT e SENAI-DN. 28p.

BOBROFF, J. A construgdo na Franga: novos modelos de organizagdo e redefinigdo da
competéncia dos trabalhadores. In: ENCONTRO INTERNACIONAL DE
ENGENHARIA CIVIL DO SINDUSCON-SP, 1., 1989, Sdo Paulo, Proceedings... S3o
Paulo: Sindicato da Industria da Construgédo, 1989.

BORGES, F.CM. ; VIEIRA, I.LA. Treinamento é o melhor investimento das empresas.

Rumos do desenvolvimento, n.34, mar/abr. 1982. p22

CAMPOS, V.F. Geréncia da qualidade total: estratégia para aumentar a
competitividade da empresa brasileira. Rio de Janeiro: Bloch Ed., 1989. 186p.



97

CARDOSO, F.F. Novos enfoques sobre a gestdo da produgdo: Como melhorar o desempenho
das empresas de construgdo civil. In. ENCONTRO NACIONAL DE TECNOLOGIA DO
AMBIENTE CONSTRUIDO, 2., 1993 S#o Paulo, SP. Anais... Sdo Paulo: ENTAC,
1993. 2v. p. 557-569.

CARRAHER, T. Pensando a planta para a construgdo: um trabalho de mestres. In:
SHLIEMANN, A. D. et alli. Na vida dez, na escola zero. 6®ed. Sado Paulo: Cortez, 1991.

CARVALHO, A.V. Manual de geréncia de treinamento. Sdo Paulo: Manangement Center
do Brasil, 1183. 344p.

CASTRO, C. de M. & MELLO E SOUZA, A. Maio-de-obra industrial no Brasil:
mobilidade, treinamento e produtividade. Rio de Janeiro, IPEA, 1974. 424p.

CATTANI, A. Um estudo sobre o acesso de operdrios da construgdo civil a2 linguagem
grifica arquitetonica. Porto Alegre, 1994. Dissertagio(Méstrado em Educagdo) -
Faculdade de Educagéo da UFRGS. 127p.

CHIAVENATO, I. Administra¢do de Recursos Humanos. 1* ed. Sdo Paulo: Atlas S.A,
1979. p. 215

CORREA, L.S.V. A evolugdo do treinamento. O executivo, Porto Alegre, n. 17, p.24,
abr/jun. 1978.

DANNEMANN, R. N. Aspectos conceituais da formacio profissional. Rio de Janeiro:
SENAC-DN, 1983. 35p.

DIAS, SRB.M Formulagio de uma proposta para controle do processo e do
recebimento de servigos na construciio. Sdo Paulo, 1990. 196p. Dissertagdo (Mestrado
em engenharia)-Escola Politécnica, Curso de P6s-Graduagdo da USP.

EPUSP/ENCOL Desenvolvimento tecnolégico de métodos construtivos para alvenarias e

revestimentos. Sdo Paulo, 1988.

FARAH, MUF.S. Estratégias Empresariais ¢ Mudangas no Processo de Trabalho na
Construgdo Habitacional no Brasil. In: ENCONTRO NACIONAL DE TECNOLOGIA
DO AMBIENTE CONSTRUIDO, 2., 1993, S#o Paulo, SP. Anais... Sdo Paulo,
ANTAC,1993. 2v. v.2, p. 581-590.



98

FARAH, M.F.S., Tecnologia, processo de trabalho e construcio habitacional. Sdo Paulo,
1992. 297p. Tese (Doutoramento)-Faculdade de Filosofia, Letras e Ciéncias Humanas,
Universidade de Sdo Paulo.

FARIA, J.H. Tecnologia e processo de trabalho. Curitiba, 1989. 194p. Tese (Concurso de
professor titular) Departamento de Administragdo Geral e Aplicada, Setor de Ciéncias
sociais aplicadas. Universidade Federal do Parana.

FLEURY, A. C. ; VARGAS, N. , Organizacio do trabalho: uma abordagem
interdisciplinar. Sdo Paulo: Editora Atlas S.A., 1983. 221 p.

FOGUEL, S. ; MENDES, N. Metodologia de avaliagdo: uma proposi¢do. O executivo,
Porto Alegre, jan /fev/mar. 1974.

FORMOSO, C.T. et al. Desenvolvimento de um modelo para a gestdo da qualidade e
produtividade em empresas de construgdo civil de pequeno p-orte. In II SEMINARIO
QUALIDADE NA CONSTRUGAO CIVIL: GESTAO E TECNOLOGIA, Porto Alegre,
1993. Anais...Porto Alegre, NORIE / UFRGS, 1993. p. 63-95.

FRANCA, Ministére du Logement. Plan Construction Actualités. CHANTIER 2000:
Tendences de la consultation mieux produire sur les chantiers, Paris, suppleménte au n 50,
11 p., set. 1994.

——, Ministére du Logement. Plan Construction e Actualités, Polyvalence et autonomie dans
le batiment: Quelles competences?, Paris, supleménte au n® 29, 160p , set. 1987.

——, Ministére de I’Equipaement, du Logement, de I’Aménagement du Territoire et des
Transpots. Plan Construction, Chantier: attention jeunes! Une expeérience de formation
er d’insertion de jeunes sur un chantier. Collection EXPERIMENTATIONS, Paris, 1986.
143p.

FRUET, G.M e FORMOSO, C.T. Diagnostico das dificuldades enfrentadas por gerentes
técnicos de empresas de conmstrugdo civil de pequeno porte. In: II SEMINARIO
QUALIDADE NA CONSTRUCAO CIVIL: GESTAO E TECNOLOGIA. Porto Alegre,
1993. Anais... Porto Alegre, 1993. pp. 1-51

FUNDATEC, Seminario Internacional sobre Estratégias de Modernizagdo da Construgéo
Civil: Qualidade na Cadeia Produtiva(1994,5 e 6 dez.: Sao Paulo) Anais...Sdo Paulo:
Financiadoras de Estudos e Projetos - FINEP, 1994. 79 p.



99

GOULART, M.S. Valorizagio da mao-de-obra da construcio civil. Blumenau, Camara

Catarinense da Industria da Construgdo, 1993. 14p

GRANDI, S. Relagoes de trabalho e rotatividade na construgio civil. Sio Paulo, 1979.
Dissertagdo (em Ciéncias Sociais) - Curso de Pés-Graduagdo em Ciéncias Sociais da
PUC.

HEINECK, L.F.M. , Desafios tecnologicos do servico de alvenaria - Notas de aula.
Departamento de Engenharia Civil. Universidade Federal de Santa Catarina, 1993.

INGLATERRA, Construction Industry Training Board. The building foundation training
scheme: notes for guidance. BYT 001, Londres,1988.

INSTITUTO DE PESQUISAS TECNOLOGICAS. Programa de atualizacio tecnolégica
industrial - PATI: Constru¢@o Habitacional. S@o Paulo, 1988. 57p.

IZAGUIRRES, B. Avaliag¢éio do treinamento segundo Hamblin. Porto Alegre: Curso de
treinamento operacional. SENAI-RS. 1991. 20 p.

KALCK, P. L’identité socio-professionnelle des chefs de chantier et chefs d'équipe.
Paris; Plan Construction et architecture - Ministére du Logement, 1993. Encadrement de
chantier: Renouvellement et enjeus. 169p. (Cahier Thematique).

LEGOFF, J.P. Les effets paradouxaus de la crise: déterminants et obstacles au developpement
des compétences sur les chantiers. Polyvalence et autonomie das le Batment: quelles

competences. Plan Construction Actualités, n. 29, supplément, p.139-145, set. 1987.
LEITE, R.F. O treinamento na Produc¢fo. Rio de Janeiro: Ed. Zahar, 1979.

LIMA, I.S. e HEINECK, L.F.M., Uma metodologia para a avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho operério da constru¢do civil. In FORMOSO, C.T., Gestdo da qualidade na
construgio civil: uma abordagem para empresas de pequeno porte. Porto Alegre,
SEBRAE/SINDUSCON/NORIE-UFRGS, 1994.

MAIA, M.AM. Sistema de padronizagdo para execugdo de edificios com participagdo dos
operarios. Florianépolis, 1994. 120p. Dissertagdo (Mestrado em Engenharia)- Programa
de P6s-Graduagdo em Engenharia de Produgéo da UFSC.

MINISTERIO DO TRABALHO. Politica Nacional de Formacao Profissional. Conselho
Federal de Mao-de-Obra. Brasilia, 1987. 23p



100

MORAES, M.T., Treinamento na Telesc. Florianépolis, 1984. 180p. Dissertagdo (Mestrado
em Engenharia)- Programa de Pds-Graduagéo em Engenharia de Produgéo da UFSC.

MOURICE, A. Os trabalhadores da construgdo civil em Jodo Pessoa: primeiras reflexdes,
1988. 47p.

ORLANDI, S.AF. A. A industrializagdo da construgdo e o problema habitacional brasileiro
para as faixas carentes da populagdo. In: SIMPOSIO INTERNACIONAL SOBRE
PRODUCAO E TRANSPERENCIA DE TECNOLOGIA EM HABITACAO, 1., 1987,
Séo Paulo. Proceedings... Sdo Paulo: HABITEC, 1987. 2v. v.1, p. 257-266.

PAIVA, V. Produgéo e qualificagdo para o trabalho: uma revisio da bibliografia internacional.
Rio de janeiro: UFR/ IEI, 1989.

PALACIOS, V.H.R e VILLACRECES, X.E.R., Analise do perfil estratégico das empresas
de construgdo de pequeno porte. In FORMOSO, C.T., Gestio da qualidade na
constru¢do civil: uma abordagem para empresas de pequeno porte. Porto Alegre,
SEBRAE/SINDUSCON/NORIE-UFRGS, 1994.

PICCHI, F.A. Sistema da qualidade: uso em empresas de construgdo de edificios. S#o
Paulo, 1993. 461p Tese(Doutoramento) - Escola Politécnica, Universidade de Sdo
Paulo.

RITINZ, J.I. Formacdo profissional: estrutura, terminologia e conceitos. Rio de Janeiro,
SENAI - DRRJ, 1982. 51p.

ROCHA LIMA, J. Jr. O bindmio qualidade-prego na construgdo civil. In: ENCONTRO
NACIONAL DE TECNOLOGIA DO AMBIENTE CONSTRUIDO, 2., 1993, Séo Paulo,
SP. Anais...Sdo Paulo: ANTAC, 1993. 2v. v2, p. 661-670

SERVICO NACIONAL DE APRENDIZAGEM INDUSTRIAL, Ensino e tecnologia para a
indistria da construgio civil. S3o Paulo: SENAI, 1994. 21p.

——,, Construgao Civil: resultados e compromissos do SENAI - SP. Sdo Paulo, 1993.
——, Catalogo de cursos. Porto Alegre, 1991.
——, Manual do Monitor da Construgéo Civil. - Porto Alegre, 1992.

SERVICO SOCIAL DA INDUSTRIA, Diagnéstico da maiao-de-obra do setor da
construgdo civil. Brasilia: SESI, 1991. 212p.



101

SILVA, ML.F.S. Organizagdo da formagédo profissional da mAo-de-obra operaria em empresas
de construgdo.. In FORMOSO, C.T., Gestdo da qualidade na construcdo civil: uma

abordagem para empresas de pequeno porte. Porto Alegre,
SEBRAE/SINDUSCON/NORIE-UFRGS, 1994.

——, MLE.S. et al. Organizag¢do do trabalho: comparativo entre Fran¢a e Brasil. Porto
Alegre: NORIE, 1994. Curso de Pé6s-Graduagdo em Engenharia Civil. Universidade
Federal do Rio Grande do Sul. 25p.

SILVA, M.A.C. Identificagio e andlise dos fatores que afetam a produtividade sob a
6tica dos custos de produgio de empresas de edificacio. Porto Alegre, 1986.
Dissertagdo (Mestrado em engenharia) - Escola de Engenharia, Curso de P6s-Graduagéo
em Engenharia Civil da UFRGS.

SOUZA, R. : MEKBEKLAN G., Gestdo da Qualidade, S#o Paulo: Curso ITQC/EPUSP,
1993. 57p.

THEVENET, M. Cultura de empresa, auditoria e mudanca. Lisboa, Monitor, 1989.

TRANCART, H. La qualite en chantiers, un enjeu du travail. In: INTERNATIONAL
SYPOSIUM ON BUILDING ECONOMICS AND CONSTRUCTION
MANAGEMENT, 1990, Sydney.. Poceeding... Sydney: CIB, 1990. v.3, p141-147.

VALLADARES, L.P. O processo de trabalho e a formagio profissional na construgiio
civil. FGV/IESAE. Rio de Janeiro, 1981.

VALENTIN, J. Qualidade na industrializagdo da contrug¢do. In.: Anais do I Simpésio
Internacional Sobre Produgédo e Tranferéncia de Tecnologia em Habitagdo - Habitec 87.
Vol.1. pg 305-316. Sédo Paulo, abril/1987.

VARGAS, N. Organizagio do trabalho e capital: um estudo da construgdo habitacional.
Rio de janeiro, 1979. 150p. Dissertagdo ( Mestrado) - Programa de Pés-Graduagdo de
Engenharia da Universidade Federal do Rio de Janeiro.

WERNECK, D.F.F. Emprego e salirios na indistria da construgdo. Instituto de
Planejamento Econémico e Social (IPEA) - FGT. Rio de Janeiro, 1978. Relatorio n® 40.

ESCOLA Dt ENGENHARIA
BIBLIOTECA



	image2017-05-19-074424
	image2017-05-19-074644
	image2017-05-19-074825
	image2017-05-19-074930
	image2017-05-19-075237
	image2017-05-19-075353
	image2017-05-19-075547

