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E COMO ESCOVAR OS DENTES

Por que os mexicanos semi-analfabetos trabalhando na construgdo civil em Houston sdo trés
vezes mais produtivos que os nordestinos semi-analfabetos fazendo o mesmo trabalho em Sdo
Paulo? Um operdrio americano leva menos de um més para construir um metro quadrado, o

brasileiro leva quatro. Por qué?

A resposta ¢ a mesma. Nos Estados Unidos, alguém ensinou certo. Havia alguém que sabia
fazer bem e mostrou como era — na escola ou no trabalho. Isso ndo acontece em Moscou ou em
Sdo Paulo. Nos Estados Unidos, ha clareza acerca do que é trabalho bem-feito e uma

minuciosa codificag¢do de como se trabalha.

Nossa sociedade é envergonhada com o lado pratico das coisas, desde o professor que jamais
aprende como manejar uma sala de aula até o operdrio da constru¢do que ndo tem como
aprender certo. Gostamos das controvérsias doutrindrias e das grandes teorias, mas temos

vergonha de dar detalhes sobre assuntos concretos.

Em vez disso, glorificamos a improvisa¢do, mas nos esquecemos de que so improvisa certo
quem ja fez bem feito muitas vezes. O “jeitinho” brasileiro é, na maior parte das vezes, pura
ignorancia de que ha uma forma certa e melhor de fazer. Quando um funcionario para e pensa
no que vai fazer, diante de uma situagdo de rotina, algo esta errado. Rotina é como escovar os

dentes, ndo precisa pensar. Pensar é lidar com situacdo nova.

Quando observamos a baixa produtividade da mado-de-obra, a tentagdo é culpar os
trabalhadores. Sao improdutivos, sim, mas por duas razoes. Uma ¢é mais convencional,
simplesmente ndo tiveram com quem aprender. Qutra é que o trabalho foi desenhado de forma
improdutiva. Por exemplo, as rotinas burocraticas sdo burras, desnecessarias e opacas. Muito
da improdutividade tem a ver com quem desenhou a tarefa, ou melhor, com quem deveria té-la
desenhado, mas deixou por conta de quem ndo possui o perfil para criar métodos e seqiiéncias

eficientes.

Gastam-se energia e criatividade para reinventar o que se deveria aprender no primeiro dia de
trabalho. A culpa pela incompeténcia ndo é dos executores, que sao apenas vitimas, ou dos seus
clientes, mas, sim, de quem poderia e deveria ensinar, mas ndo o fez. Aprende-se também pela

pratica, mas tudo requer a codifica¢do e a subseqiiente automatizagdo dos gestos profissionais.

Como criar uma industria de turismo competitiva? Quando nossas lajes vao parar de infiltrar e
nossos encanamentos de vazar? A resposta é monotonamente a mesma: alguem tem que
descobrir a melhor maneira de fazer e ensinar a quem vai executar o trabalho, seja em cursos,

seja na prdtica. Depois disso, o resto é como escovar os dentes (CASTRO, 2003).



RESUMO

Esta pesquisa propde um programa de treinamento em seguranga para trabalhadores da
construgdo. O programa foi baseado nos seguintes dados: dois estudos de caso sobre as
praticas de treinamento adotadas por duas contratantes, em Porto Alegre — estes estudos
também envolveram a identificacdo das necessidades de treinamento da mao-de-obra; uma
analise do programa de treinamento desenvolvido por uma companhia siderurgica, visitas a
Escola Profissional da Industria da Constru¢do (SENAI-RS). O programa de treinamento tem
dois estagios preliminares: (a) a definicdo do perfil desejado do trabalhador, o qual inclui
caracteristicas pessoais e habilidades técnicas; (b) a definicdo dos objetivos do programa de
treinamento. O proprio programa de treinamento envolve quatro estagios principais: (a) o
diagnostico das praticas de treinamento existentes e as necessidades de treinamento dos
trabalhadores, (b) o planejamento e a programacao, (c) a implementagdo e execugdo e; (d) a
avaliacdo dos resultados. Esta pesquisa ressaltou alguns importantes fatores a serem
considerados no desenvolvimento de um programa de treinamento em seguranga, tais como: a
escolha de um treinador capaz, a escolha de um local apropriado, onde as sessdes de
treinamento deveriam ocorrer, ¢ a identificagdo das reais motivagoes dos trabalhadores em

assistir aos treinamentos.

Palavras-chave: treinamento, segurancga, industria da construcdo.



ABSTRACT

This research proposes a safety training program for construction workers. The program was
based on the following data: two case studies on the training practices adopted by two
contractors in Porto Alegre - these studies also involved the identification of training needs of
the workforce; an analysis of the training program developed by a steel mill company, visits
to the Professional School of the construction industry (SENAI-RS). The training program has
two preliminary stages: (a) the definition of the worker's wanted profile, which includes both
personal characteristics and technical skills; (b) the definition of the objectives of the training
program. The training program itself involves four major stages: (a) diagnosis of the existing
training practices and workers’ needs of training, (b) planning and programming, (c)
implementation and execution and, (d) results assessment. This research has pointed out some
important factors to be considered in the development of a safety training program, such as:
the choice of a capable trainer, the choice of a proper place where the training sessions

should take place and the identification of the actual workers’ motivations to attend training.

Key Word: training, safety, construction industry.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E JUSTIFICATIVA

Tendo em vista aumentar a competitividade do macro-setor da construgdo civil, no inicio dos
anos 90, o governo brasileiro apresentou o Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade
na Habitacdo (PBQP-H), sob a égide da gestdo pela qualidade total, associado a novas
propostas de produgdo enxuta e descentralizada. A organizacdo do trabalho existente, até
entdo, comeca, paulatinamente, a sofrer alteracdes, com o objetivo das empresas alcancarem

uma maior qualidade e produtividade (AMARAL, 1999).

As mudangas que ocorreram na organiza¢ao do trabalho, devido a introducdo de novas
tecnologias, novos equipamentos ou pela ado¢cdo de novos métodos de trabalho, passaram a
exigir um trabalhador com novo perfil. Espera-se que este novo trabalhador va além da
simples execucdo das tarefas e que enriqueca o trabalho a partir de um raciocinio logico e da
resolucdo de questdes e/ou problemas que surgem no decorrer do trabalho. Espera-se que
tenha disposicdo de estar sempre aprendendo, apresentando, também, um novo padrdo de
atitude como uma forga de trabalho cooperativa, que tenha autonomia, que seja comunicativo

e, sobretudo, que se identifique com a empresa (BARONE, 1999).

E importante destacar que mesmo entre as empresas de construcdo civil que sdo consideradas
progressistas ou modernas, as técnicas avancadas convivem com a manutencdo de trabalho
manufatureiro de producdo. Nesse sentido, o tradicional e o moderno dividem o mesmo
canteiro de obras. A utilizagdo de novas técnicas (pré-moldados, alvenaria estrutural, gesso
acartonado, banheiros prontos, etc.) interage com praticas tradicionais, calcadas no “saber de
oficio” de parte da mao-de-obra e no amplo uso das suas habilidades fisicas, demonstrando
que os processos de modernizagdo produtiva na construgdo realizam um movimento proprio,

diferentemente dos outros setores da industria (BARONE, 1999).

Historicamente, sempre houve no setor da constru¢do uma tendéncia a ndo se preocupar com

a qualificacdo dos trabalhadores. Tal fato ¢ devido a um excesso de trabalhadores disponiveis



para o mercado de trabalho, somando-se a politica habitacional adotada pelo governo,
principalmente nas décadas de 70 e 80, a qual permitiu dispor dessa mao-de-obra abundante,
porém ndo qualificada. Atualmente, continua-se observando uma gradual desqualifica¢do da
mao-de-obra, causada por varios fatores, dentre os quais pode-se destacar: caréncia de
programas de treinamento institucionais, elevada rotatividade de mao-de-obra, utilizacdo
crescente de subcontratagdo (AMARAL et al., 2003). A referida desqualificagdo da mao-de-
obra tem sido apontada como um dos gargalos para a modernizagdo do setor da constru¢do

civil (FARAH, 1992).

Geralmente, a formacao profissional do trabalhador ocorre no proprio canteiro de obras, uma
vez que as possibilidades de acesso a formagao e a qualificacao formal sdo escassas e restritas
a poucos trabalhadores, como, por exemplo, as escolas de Servigo Nacional de Aprendizagem
Industrial (SENAI) de constru¢do civil. No setor da construcdo, convivem empregados
qualificados, semiqualificados e um grande numero de empregados ndo qualificados,
articulando-se por meio de uma estrutura de oficios e o “aprender-fazendo”. O conflito de
comunicagdo entre os varios profissionais envolvidos nas obras ¢ uma constante nesse setor
(CATTANI, 2001). Essas caracteristicas contribuem para explicar os porque, em uma
comparagdo das empresas de constru¢ao brasileiras com as empresas européias e japonesas,
estas ultimas tém niveis de produtividade 5 a 10 vezes maiores para atividades similares

executadas com técnicas semelhantes (VARGAS, 1979).

A industria da construg¢do brasileira destaca-se por absorver um ter¢o dos trabalhadores
envolvidos em atividades industriais, perdendo apenas para a industria de transformacgao, bem
como por apresentar uma grande diversidade de perigos. Os acidentes e as doencas de
trabalho na industria da constru¢do abrem rombos expressivos nos cofres publicos. No Brasil,
as perdas por acidentes e doengas ocupacionais em todos os setores corroem 2,2% do Produto
Interno Bruto (PIB), o equivalente a R$ 23,6 bilhdes (ANUARIO BRASILEIRO DE
PROTECAOQ, 2002).

O problema da falta de seguranga estd recebendo atengdo crescente na industria da
construcdo, assim como em outras industrias, ndo somente por causa do sofrimento humano,
mas também devido a fatores relacionados aos altos custos dirctos ¢ indiretos dos acidentes

(HOWELL et al., 2002).



No Brasil e no exterior, a industria da construgdo apresenta um fraco desempenho em termos
de seguranca. E estimado que mais de um quarto dos trabalhadores da construgdo na Unido
Européia (UE) ndo recebem treinamento em satde e seguranca ocupacional (LAUKKANEN,
1999). Muitas razdes tém sido apresentadas, dentre elas a inadequacdo de programas de

educacdo e treinamento em seguranca (HINZE et al., 2000).

Viarios estudos de acidentes do trabalho (AT) no Brasil (CAMARGO, 1988; CLEMENTE,
1993), indicam que os atos inseguros dos trabalhadores foram um dos fatores causais
contribuintes em cerca de 80% dos acidentes, indicando que a prevenc¢do dos acidentes deve
ser aperfeicoada em termos de treinamento dos trabalhadores. A experiéncia tem mostrado
que, em geral, a populagdo acidentada ¢ composta por trabalhadores que nio receberam
treinamento para a tarefa realizada na hora do AT, nem sobre riscos do trabalho e sua

prevengdo (MENDES, 1995).

O treinamento da mao-de-obra de uma construtora repercute sobre todo o seu processo
construtivo, reduzindo desperdicios por retrabalho e por consumo exagerado de materiais. O
procedimento em questdo resulta em uma maior produtividade, com melhor qualidade e
menores riscos a saude e a seguranca. Parte-se do principio de que o trabalhador s6 se
preocupara em agir com seguranga se efetivamente perceber o risco em sua atividade. Sendo
assim, o detalhamento das informacdes necessarias sobre os riscos inerentes ao seu trabalho
contribuird para o desenvolvimento seguro de suas atividades, minimizando a probabilidade

de acidentes (HINZE et al., 2000).

E importante que as empresas, antes de cobrarem produtividade, qualidade, eficiéncia e,
principalmente, seguranca no trabalho, treinem seus trabalhadores, ndo somente para

executarem uma tarefa, mas também para que a executem com seguranga (VARGAS, 1979).

O levantamento dos fatores que intervém no treinamento (por exemplo: perfil, dados pessoais,
dados profissionais ¢ dados de satide) ¢ uma etapa basica para viabilizar a estruturacdo de um
programa de treinamento em seguranca em um canteiro de obras. Sua realizacdo revelara o
potencial dos recursos humanos, no sentido de identificar quem estd necessitando de

treinamento, que espécie de treinamento ¢ necessario e o0 método que deve ser utilizado.



1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.2.1 Objetivo Geral

Propor um programa de treinamento de trabalhadores da construcdo civil em seguranca no

trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Propor uma ferramenta para caracterizar fatores intervenientes no treinamento em uma

construtora em seguranca junto aos trabalhadores da construgdo civil.

b) Identificar boas praticas de treinamento adotadas em duas construtoras de Porto Alegre-RS,
em uma industria de outro setor industrial e na Escola Profissional da Constru¢do Civil

SENAI-RS.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta dissertagdo estd estruturada em seis capitulos assim distribuidos: o primeiro contém a

parte introdutdria com tema e justificativa, objetivos da pesquisa e a estrutura do trabalho.

No segundo capitulo, apresentam-se os principais conceitos que embasam o treinamento, as
exigéncias das normas nacionais e internacionais no que se refere a treinamento, as praticas

usuais de treinamento na construcao civil e os elementos chave.

No terceiro capitulo, ¢ descrito o método utilizado na pesquisa, sendo detalhados os

procedimentos de coleta de dados.



O quarto capitulo apresenta os resultados e a discussdo dos dois estudos de caso das praticas
de treinamento em construtoras, assim como um levantamento das boas praticas verificadas

em uma industria de outro setor e das praticas adotadas no SENAI-RS construgao civil.

No capitulo cinco, ¢ apresentada a proposta de um programa de treinamento de trabalhadores

da construgdo civil em segurancga no trabalho.

No capitulo seis, apresentam-se as conclusdes da pesquisa e as sugestdes para trabalhos

futuros.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 DEFINICOES E CONCEITOS ADOTADOS NESTE TRABALHO

Para discutir treinamento ¢ necessdria, inicialmente, uma analise das palavras comumente
utilizadas na area da construgdo civil para designar aquisicdo de conhecimentos e/ou

habilidades.

Na literatura, encontram-se diversas palavras com significados similares para designar
aquisicdo de conhecimentos e/ou habilidades, embora alguns autores (AMARAL, 1999;
TACHIZAWA et al., 2001), ndo definam claramente os limites da idéia associada a cada uma
delas. Dentre essas palavras, identificam-se as seguintes: educagdo, formagao profissional,

capacitagdo, treinamento, desenvolvimento e aquisi¢ao de competéncia.

A abrangéncia de cada uma dessas palavras ¢ tratada na lingiiistica por meio dos campos
semanticos (Figura 1) que podem ser entendidos como uma regido sem fronteira
perfeitamente definida, que contém um conjunto de idéias as quais, devido a importancia que
lhe conferimos, associamos um conjunto de letras denominado termo ou conceito (TRISTAO,
1992; ORLANDI, 1996; ASSMANN, 1998). Um termo ¢ a representacdo objetiva de um
conjunto de percepgdes subjetivas da realidade que, por assim ser, ndo deve ser interpretado
de forma tnica, especifica e com uma abrangéncia perfeitamente definida (TRISTAO, 1992;

ORLANDI, 1996; ASSMANN, 1998).

O dicionario ¢ uma boa fonte de consulta que pode auxiliar na reflexdo sobre a produgdo de
sentidos, sobre saberes e fazeres (SPINK, 1999). Assim, buscam-se os significados desses
termos no dicionario, objetivando compreender relagdes entre os sentidos produzidos pelo
grupo e as redes de significados, além de tentar estabelecer interfaces entre elas (TRISTAO,

1992; ORLANDI, 1996). Nesse estudo, adota-se a conceituagdo que segue:



Figura 1: Diagrama dos campos seméanticos relacionados ao treinamento da mao-de-obra

Educaciao: processo de desenvolvimento da capacidade fisica, intelectual e moral do ser
humano, visando a sua melhor integragao social e individual (FERREIRA, 1999). A educacgao
envolve todos os processos pelos quais uma pessoa adquire uma compreensao do mundo, bem

como aptiddes para lidar com os problemas (FONTES, 1980).

Capacitacao: ato ou efeito de capacitar-se, tornar-se capaz, habilitar-se (FERREIRA, 1999).
Fontes (1980) considera que capacitagdo ¢ o ramo da instru¢do técnica que proporciona
especificamente a habilidade e o conhecimento necessarios para o trabalho. Capacitagao ¢
algo que vai além da aquisi¢do de informagdes, mudancas de atitude e desenvolvimento de

habilidades, incluindo a reelaboragdo de significados (MALVEZZI, 1994).

Formacéo: maneira pela qual ocorre o preparo profissional (FERREIRA, 1999). A formacao
envolve o preparo de pessoal na empresa por meio de treinamento sistematico em atividades
especificas, ndo sendo exigido, obrigatoriamente, experiéncia ou formagdo profissional

anterior, mas apenas escolaridade ou conhecimentos gerais correlatos (FONTES, 1980). A



formagdo profissional envolve varios aspectos do desenvolvimento das aptiddes humanas

(SILVA, 1995).

Desenvolvimento: o desenvolvimento de pessoal ¢ um conjunto de atividades e processos
com o objetivo de explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do ser
humano nas organizagdes. O desenvolvimento visa a aquisicdo de novas habilidades e novos
conhecimentos, a modificacdo de comportamento e atitudes, a definicdo de métodos e
procedimentos com o objetivo de maximizar o desempenho profissional e elevar os niveis de
motivagdo para o trabalho. O treinamento ¢ um dos muitos recursos utilizados no processo de

desenvolvimento (TACHIZAWA et al., 2001).

Competéncia: qualidade de quem ¢ capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer
determinada atividade (FERREIRA, 1999). De acordo com Vidotto e Santos (2003),
competéncia consiste no desenvolvimento de conhecimentos (saber), habilidades (saber-fazer)
e atitudes (saber ser). A competéncia pode ser analisada em trés dimensdes: competéncia
essencial (competéncia da empresa), competéncia funcional (competéncia especifica de cada
departamento) e competéncia gerencial (competéncia do individuo) (NEVES, 2003). Em seu
trabalho, Neves (2003) aborda a competéncia essencial e a competéncia gerencial na

construcao civil, contudo, apenas tratando dos gerentes e dos diretores.

Treinamento: tornar apto, destro, capaz, para determinada tarefa ou atividade (FERREIRA,
1999). O treinamento se caracteriza por acdes exercidas pela empresa ou entidade que a
representa, com a finalidade de aumentar a eficiéncia e o rendimento dos trabalhadores
(FONTES, 1980). O treinamento prepara as pessoas para o desempenho do cargo mediante
um processo continuo, visando a manté-las permanentemente atualizadas com a tecnologia

utilizada na realizagdo de suas tarefas (TACHIZAWA et al., 2001).

Macian (1987) destaca que se encontram, freqiientemente, posi¢cdes muito diferentes sobre o
conceito de treinamento, entre educadores e profissionais dessa area. A nao existéncia de

consenso pode ser observada a seguir na Figura 2.



Oatey' (1970) apud
Hamblin

1978

Treinamento ¢ qualquer atividade que procura,
deliberadamente, melhorar a habilidade da pessoa no
desempenho de uma tarefa (p.19-20).

Hesseling” (1971) apud
Hamblin

1978

Treinamento ¢ uma seqiiéncia de experiéncias ou
oportunidades destinadas a modificar o comportamento
para atingir um objetivo declarado (p.19).

Hamblin

1978

Treinamento abrange qualquer tipo de experiéncias
destinadas a facilitar um ensino que sera util no
desempenho de um cargo atual ou futuro (p.15).

Ferreira

1979

Treinamento dentro de uma empresa podera objetivar a
preparacao do elemento humano para o desenvolvimento
de atividades que vira a executar, como
desenvolvimento de suas potencialidade para o melhor
desempenho das que ja executa (p.219).

Toledo

1986

Treinamento na empresa ¢ ag¢do de formagdo e
capacidade de mao-de-obra, desenvolvida pela propria
organizagdo, com visitas a suprir suas necessidades

(p.88).

Macian

1987

Treinamento é, assim, uma forma de educacdo. Sua
caracteristica essencial consiste em educar para o

trabalho (p.9).

Leite

1994

O treinamento € parente proximo do embrutecimento, do
adestramento. O desenvolvimento aparece como o
instrumento privilegiado de acdo da administragdo de
recursos humanos (p.563-584).

Chiavenato

1996

Treinamento ¢ o processo educacional aplicado de
maneira sistémica, através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes ¢ habilidades em funcao de
objetivos definidos (p.288).

Figura 2: Conceitos de treinamento

Apesar da diversidade de opinides a respeito da definicdo da palavra treinamento, o ponto

comum ¢ que compete ao treinamento preparar o trabalhador para desempenhar suas fungdes

na empresa, com eficiéncia, e de forma a aumentar sua produtividade com seguranga. Com

base nessa definicdo abrangente e considerando que treinamento € o termo mais utilizado na

industria da construgao civil, sera esse o termo adotado neste trabalho.

"OATEY. M. The economics of training with respect to the firm, British Journal of Industrial Reactions, 8

(1), 1-21.

2 HESSELING, P. G. M. Communication and organization structure in a large multi-national company: a
research strategy, em G. Heald (ed.): Approaches to the study of organizational behavior, Londres, Tavistock

Publications.
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2.2 NORMAS OBRIGATORIAS E OPCIONAIS DE INTERESSE PARA O TREINAMENTO EM SEGURANCA

Embora seja reconhecido que a prevengdo de acidentes ndo se faz simplesmente com
aplicacdo de normas, elas indicam medidas minimas obrigatdrias a serem adotadas (HINZE,

2003).

As normas brasileiras de cumprimento obrigatdrio, abordadas neste item, sdo as normas
regulamentadoras: NR-18 (Condigdes ¢ Meio Ambiente de Trabalho na Indistria da
Construgdo), NR-9 (Programas de Prevencdo de Riscos Ambientais) e NR-7 (Programa de
Controle Médico de Satide Ocupacional), as quais formam o Programa de Saude e Seguranca
no Trabalho (SST). As normas internacionais abordadas sao: OSHA (Title 29 of Code of
Federal Regulations (CFR) Part 1926) dos EUA e a Diretiva da Unido Européia n.°
92/57/CEE (Prescrigdes Minimas de Seguranga e de Satde a Aplicar nos Canteiros

Temporarios ou Moveis).

As normas opcionais sdo relacionadas aos Sistemas Integrados de Gestdo (SIG), sendo
abordadas neste item as seguintes: NBR ISO 9001: 2000 (Sistema de Gestao da Qualidade),
NBR ISO 14001: 1996 (Gestdao Ambiental) e OHSAS 18001 (Sistema de Gestdo de

Seguranga e Higiene no Trabalho).

2.2.1 Programa de Saude e Segurang¢a do Trabalho (SST)

O objetivo da NR-7 ¢ a preservagao da satide de todos os trabalhadores por meio de agdes que
favoregam o diagnostico precoce dos agravos a salude, originados pelas agressdes das
atividades laborais. A NR-7 obriga a elabora¢do do Programa de Controle Médico e Saude
Ocupacional (PCMSO), sendo a responsabilidade de implantagdo deste programa sempre do
empregador. Para a elaboracdo do PCMSO, o empregador deve designar pessoal devidamente
habilitado na area de satde e segurancga do trabalho, considerando os riscos presentes em cada
um de seus estabelecimentos. Em relacdo aos itens de treinamento, a NR-7 requer que os
trabalhadores sejam treinados para dar combate a principios de incéndio e para prestar

primeiros socorros as vitimas de acidentes (NR-7, 1994).
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A NR-9 exige a elaboragao do Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA) que
trata diretamente dos riscos presentes no ambiente de trabalho, tendo como objetivo a
preservacdo da integridade do trabalhador por meio de acdes que elimine ou reduzam as
agressoes dos locais de trabalho. A norma exige que sejam incluidas no programa de
treinamento orientagdes sobre a correta utilizagdo e as limitagdes de protegdo que o
Equipamento de Prote¢dao Individual (EPI) oferece, assim como as recomendagdes para sua
guarda, higieniza¢do, conservagdo, manutencao e reposicao, visando garantir as condigdes de

protecdo originalmente estabelecidas (NR-9, 1994).

A NR-18 esta direcionada a induastria da construgdo e tem, como objetivo, a implementacao
de medidas preventivas de seguranca nos processos € no meio ambiente de trabalho. O
Programa de Condic¢des e Meio Ambiente de Trabalho na Industria da Constru¢cdo (PCMAT)
deve ser implantado e cumprido em canteiros de obras que possuam 20 (vinte) ou mais
trabalhadores. Nos estabelecimentos com menos de vinte trabalhadores, desobrigados de
elaborar o PCMAT, continua sendo obrigatérios a elaboragdo, a implantagdao e o cumprimento
do PPRA. Cabe ressaltar que a quantidade de trabalhadores a ser considerada para elaboragao
do PCMAT nao ¢ a da fase inicial da obra, mas a do maior pico durante o desenvolvimento do

empreendimento (NR-18, 1995).

A NR-18 também exige um programa de treinamento especifico aos riscos existentes no
estabelecimento, definindo a obrigatoriedade dos trabalhadores receberem treinamento
admissional e periddico. O treinamento admissional deve possuir carga horaria minima de seis
horas e ser ministrado dentro do horario de trabalho, antes do trabalhador iniciar suas
atividades. Deve conter informagdes sobre as condi¢cdes ¢ meio ambiente de trabalho, os
riscos inerentes a fun¢do, o uso adequado dos EPI e informagdes sobre os Equipamentos de
Protecdo Coletiva (EPC) existentes no canteiro. J4 o treinamento peridodico deve ser
ministrado sempre que se tornar necessario, sendo obrigatoria sua realizag¢@o ao inicio de cada
fase da obra. Nesses treinamentos, cada trabalhador deve receber copia da documentagdo dos

procedimentos nos quais foram treinados (NR-18, 1995).

Uma das dificuldades para garantir o cumprimento dos requisitos das normas ¢ a alta
rotatividade de mao-de-obra, sendo essa uma caracteristica do setor. Além disso, outra

dificuldade € o uso de terceirizagdes, pois se sabe que, em geral, uma grande empresa do setor
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da constru¢ao civil tem uma estrutura melhor ¢ um maior cuidado com a prevencdo de

acidentes do que as pequenas empresas (VARGAS, 2004).

2.2.2 Norma da Occupational Safety and Health Administration (OSHA) para seguranga na

construcdo civil

As normas aplicdveis a industria da construcao nos EUA sdo encontradas no 7itle 29 of CFR
Part 1926 (OSHA, 2001). A OSHA possui duas listas de sugestoes de topicos de treinamento:
uma para os gerentes de producdo e técnicos e outra para todos os trabalhadores. A lista para
os gerentes de producdo e técnicos inclui: organizagdo e operagdo de um programa de
seguranga, atitudes positivas de seguranca, conhecimento de leis federais e estaduais,
treinamento de primeiros socorros, investigagao de acidentes e método para reporta-los aos
orgdos do governo, analise das causas dos acidentes e agdes de correcdo, integracdo de
produgdo e seguranga, motivagdo para praticas de trabalho seguro, disseminagdo de praticas
de trabalho seguro. A lista para todos os trabalhadores inclui: instrugdes técnicas e descri¢ao
do trabalho a ser realizado, praticas e regras de seguranga, método para relato de acidentes,
treinamento de primeiros socorros, onde buscar informacdo e assisténcia, leis federais e

estaduais (REESE; EIDSON, 1999; HINZE, 1997; OSHA, 2001).

As modalidades de treinamento propostas nas regulamentacdes OSHA (2001) s3o as
seguintes: treinamento dos novos trabalhadores ou de trabalhadores transferidos de uma obra
para outra, tool box meeting, treinamento periodico e treinamento do treinador (REESE e
EIDSON, 1999; HINZE, 1997; OSHA, 2001; OSHA OUTREACH TRAINING PROGRAM,
2001).

Em relagdo ao treinamento para os novos trabalhadores ou para aqueles transferidos de uma
obra para outra, a OSHA enfatiza a necessidade de instrug¢des sobre os riscos do novo canteiro
e sugere que a empresa mantenha um arquivo contendo os treinamentos efetuados e o
histérico de treinamentos de cada trabalhador (REESE; EIDSON, 1999; HINZE, 1997,
OSHA, 2001). Comparando com a NR-18, essa modalidade de treinamento ¢ semelhante ao

treinamento admissional efetuado nas construtoras brasileiras.
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No que diz respeito as tool box meetings (no Brasil, equivalentes ao que muitas empresas
denominam de Didlogo Diario de Seguranca (DDS)), elas sdo realizadas para manter a
atualizacdo do treinamento e transmitir informagdes de satde e seguranga, sendo conduzidas
pelo técnico de seguranca diariamente, antes do inicio das atividades no canteiro (REESE;

EIDSON, 1999; HINZE, 1997; OSHA, 2001).

O treinamento periddico, por sua vez, ¢ efetuado sempre que mudarem os procedimentos de
trabalho, novos riscos forem identificados ou novos equipamentos/tarefas implementadas. Sao
exemplos de itens que poderdo compor o treinamento periddico: reconhecimento de riscos,
exigéncias da legislagdo, procedimentos de trabalho em altura, sistemas de protecdo de
quedas, procedimentos de emergéncia e procedimentos de resgate (REESE; EIDSON, 1999;
HINZE, 1997; OSHA, 2001).

Reese e Eidson (1999) relatam que as experiéncias de aplicacdo das diretrizes da OSHA
(2001) mostram que um bom programa de treinamento requer um bom planejamento. No
programa deve constar treinamento tedrico em sala de aula, assim como o continuo reforgo
(por exemplo: fool box meeting) e o treinamento on-the-job. A quantidade de horas de

treinamento ndo ¢ tdo importante quanto sua qualidade (OSHA, 2001).

A OSHA possui, também, um programa voluntario de treinamento dos treinadores (OSHA
OUTREACH TRAINING PROGRAM, 2001) para a indutstria da constru¢ao, com o proposito
de habilitar os treinadores autorizados, os quais irdo disseminar padrdes e politicas de satde e
seguranga ocupacional. Esse programa ¢ promovido desde 1971 e tem crescido rapidamente.
Atualmente, cerca de 1700 trabalhadores tém, diariamente, assistido aos treinamentos dos
treinadores disponibilizados pela OSHA. Para ser reconhecido como um treinador autorizado,
¢ necessario completar um curso que pode envolver de 10 a 30 horas de aula e passar por um
teste final. A OSHA também mantém um curso de atualizag@o para treinadores na industria da
construgdo que deve ser realizado de quatro em quatro anos. As classes sdo compostas por
grupos de trabalhadores da mesma fun¢ao, sendo esses grupos treinados separadamente. Os
treinadores autorizados podem solicitar o empréstimo de materiais audiovisuais dos centros de
recursos OSHA para utiliz4d-los como suporte nos treinamentos nos canteiros de obra (OSHA

OUTREACH TRAINING PROGRAM, 2001).
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Devido a solicitagdo da OSHA, foi criado o National Institute for Occupational Safety and
Health (NIOSH), um centro técnico para prevengao e controle de doengas ocupacionais. Os
seus propositos sdo: recomendar novos padroes de saude e seguranca para a OSHA, com base
em pesquisas em problemas de saude e seguranga; conduzir avaliagdes de risco quando
convocado publica uma lista anual de todas as substancias toxicas e recomendagdes dos
limites de exposi¢des; conduzir treinamento de qualificagdo de pessoal para implementagdo
das a¢cdes da OSHA. No Brasil, a Fundacao Jorge Duprat Figueiredo de Seguran¢a e Medicina
do Trabalho (FUNDACENTRO) deveria desempenhar um papel semelhante ao do NIOSH,

realizando estudos sobre as condi¢des do trabalho ¢ do trabalhador.

Em relacido a NR-18, conclui-se que a OSHA apresenta exigéncias mais rigorosas €
prescritivas para implantacdo do treinamento, tais como: treinamento em habilidades basicas
de producdo, ndo somente em seguranga, salientando que o aspecto seguranca deve estar
sempre incluido em todos os treinamentos; encontros didrios de seguranca; avaliagdo da
eficacia do treinamento. A NR-18 ¢ omissa em relacdo ao treinamento em sala de aula
(tedricas) e no canteiro (praticas) assim como no programa voluntario de treinamento do

treinador.

2.2.3 Diretiva da Unido Européia n.° 92/57/CEE — (Prescrigoes Minimas de Seguranca e

Saude a Aplicar nos Canteiros Temporarios ou Moveis)

A UE, em 1992, publicou uma diretiva especial relacionada a saude e seguranca na
construcdo, sendo que cada um dos seus 15 Estados membros tem adaptado essa diretiva para

a legislacdo nacional (Diretiva da Unido Européia n.° 92/57/CEE; DIAS, 2003).

A Diretiva da Unido Européia 92/57/CEE ¢ fortemente baseada no principio de que as
responsabilidades de seguranca devem ser compartilhadas por todos os envolvidos no
processo de construgdo, incluindo proprietarios, projetistas, supervisores, empreiteiros e
empregados. Em relagdo as exigéncias de treinamento, a Diretiva da Unido Européia foca os
seguintes assuntos: elaboracao de um programa de satde e seguranga antes de iniciar a obra,
treinamento na contratacdo do trabalhador (treinamento admissional), treinamento periddico

em qualquer situacdo de transferéncia de fun¢do, mudanca de equipamento ou quando
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surgirem novos riscos, treinamento em primeiros socorros, combate a incéndio, uso,
conservagao e guarda de EPI e EPC (Diretiva da Unido Européia n.® 92/57/CEE). Nao sdo
definidos o conteudo minimo necessario, nem tampouco o tempo de duracdo desses
treinamentos, sendo que essas decisdes variam significativamente de pais para pais. Como
exemplo, em Portugal, foi elaborado o Decreto Lei — n °441/91 (em junho de 1994) que
estabelece os principios gerais de promocao da saude, higiene e seguranga no trabalho,
prevendo que tais principios sejam concretizados, designadamente, pela transposi¢do para o

direito interno da Diretiva.

Uma modalidade especial de treinamento utilizada na Europa e oferecida a todos os
interessados, ¢ o treinamento de coordenadores de saude e segurancga, profissionais que atuam
durante o processo de projeto e execucdo da obra, podendo ser pessoa fisica ou juridica,
qualificando-se como peritos em todas as questdes que envolvam saide e seguranga no
processo de construcao. Eles sdo agentes dos proprietarios, sendo responsaveis pela definigdo
das principais politicas relacionadas com saude e seguranca durante cada fase de projeto da

construcao (DIAS, 2003).

Segundo Saurin (2002), algumas exigéncias da Diretiva da Unido Européia podem ser
futuramente consideradas pela NR-18: existéncia de um coordenador de seguranca e satde
durante a fase de elaboragdo de projeto (esse coordenador deve participar de curso de
treinamento especifico para essa funcdo), bem como durante a fase de construcio;
responsabilidade do proprietario e do projetista na ocorréncia de acidentes; consulta e
participagdo dos trabalhadores na identificacdo de perigos e busca de solu¢des para combaté-
los. Além dessas exigéncias, a obra so podera iniciar mediante um plano de saiude e seguranca

que estabeleca as regras a serem observadas.

2.2.4 Sistemas Integrados de Gestdo (SIG)

Normalmente, os Sistemas Integrados de Gestdo possuem trés dimensdes: qualidade, meio
ambiente e seguranca. Para cada dimensdo, existem normas especificas que orientam a
estruturacdo do sistema, tais como as normas OHSAS 18001 (Sistema de Gestdo de

Seguranca e Higiene no Trabalho), a NBR ISO 9001(Sistema de Gestdo da Qualidade) e a
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NBR ISO 14001 (Sistema de Gestdo Ambiental). Nesse item sdo apresentados os requisitos

dessas normas em relac¢ao ao treinamento de mao-de-obra.

A NBR ISO 9001 e a NBR ISO 14001 tratam dos requisitos de treinamento nos itens 6.2.2 e
4.4.2, respectivamente. Segundo essas normas, as empresas devem determinar as
competéncias do pessoal que executa trabalhos que afetam a qualidade do produto, fornecer
treinamento ou realizar outras acdes para satisfazer essas necessidades de competéncia,
avaliar a eficacia das agdes executadas, assegurar que o seu pessoal esteja consciente quanto a
pertinéncia e importancia de suas atividades e de como elas contribuem para atingir os
objetivos da qualidade e manter registros de educagao, treinamento, habilidade e experiéncia
(NBR ISO 9001, 2000; NBR ISO 14001, 1996). Pode-se observar que os requisitos de
treinamento de que tratam a NBR ISO 9001 e a NBR ISO 14001 sdo também aplicaveis ao

treinamento em seguranga.

A norma OHSAS 18001 foi estruturada para ser compativel com as outras normas do SIG ja
existentes, tendo, por objetivo, prover as organizagdes os elementos de um Sistema de Gestao
da SST eficaz, de forma a auxilid-las a alcangar seus objetivos de seguranca e saude

ocupacional (DE CICCO, 1999).

De acordo com o item 4.4.2 da OHSAS 18001, que trata de treinamento, conscientizacao e
competéncia, ¢ exigido pessoal competente para desempenhar tarefas que possam ter impacto
sobre a SST no local de trabalho. A competéncia deve ser definida em termos de educagao
apropriada, treinamento e/ou experiéncia. A organizacdo deve estabelecer e manter
procedimentos para assegurar que seus funciondrios estejam conscientes da importancia da
conformidade com a politica e procedimentos de SST e com requisitos do Sistema de Gestao
da SST, das conseqiiéncias reais ou potenciais de suas atividades de trabalho e dos beneficios
para sua seguranca e saude, resultantes da melhoria do seu desempenho pessoal. Os
procedimentos de treinamento devem levar em conta os diferentes niveis de

responsabilidades, habilidades, instrugdo e risco das tarefas.

A comparagdo entre a OHSAS 18001, NBR ISO 14001 (1996), em relagdo ao item
treinamento, indica que, basicamente, os mesmos itens sdo exigidos por todas as normas:
determinagdo das competéncias do trabalhador para desempenhar as tarefas, identificagao das
necessidades de treinamento, avaliacao da eficacia das agdes executadas, certeza de que o seu

pessoal esteja consciente quanto a importancia de suas atividades e de como elas contribuem
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para atingir os objetivos da qualidade e a manutencao dos registros apropriados de educacao,

treinamento, habilidade e experiéncia.

2.3 BOAS PRATICAS DE TREINAMENTO EM SEGURANCA NA CONSTRUCAO

De acordo com Hinze (2003) e Laukkanen (1999), existe similaridade consideravel em como
tratar a educacdo e o treinamento em seguranga em diferentes paises. Nos EUA, segundo
Hinze (2003), ¢ generalizado o sentimento de que o mais importante treinamento que uma
empresa pode fazer ¢ o admissional, pois pesquisas tém consistentemente constatado que os
trabalhadores sofrem mais acidentes nas primeiras semanas de emprego (HINZE, 1997). Na
China, os trabalhadores da construgdo recebem, ao menos, oito horas de treinamento antes de
iniciar o trabalho. No Brasil, conforme ja mencionado, o treinamento admissional de acordo
com a NR-18 ¢ de um minimo de seis horas. A prética usual é proporcionar o treinamento
durante o horario de trabalho, isto ¢, os trabalhadores estdo sendo remunerados enquanto

treinados (HINZE, 2003).

No que diz respeito aos DDS, as mesmas possuem dois propositos: educar e persuadir. O
componente educacional visa esclarecer aos trabalhadores o procedimento seguro de
execucdo das tarefas especificas em um determinado ambiente. O componente de persuasao

visa @ motivag¢ao para manterem a aten¢ao durante o trabalho (HINZE, 1997).

Estudos como os de Costella (1999) e Hinze (1997) mostram que o maior numero de
acidentes ocorre na segunda-feira, sendo que esse numero tende a diminuir ao se aproximar o
fim de semana. Assim, muitos construtores nos EUA tém optado pela conducdo de seus
encontros DDS apenas na segunda-feira de manha ou quando houver mudanga na natureza do
trabalho, visando nao torna-los uma rotina ou um aborrecimento. A dura¢ao de cada encontro
costuma ser de aproximadamente quinze minutos. A preparagdo para o DDS envolve decidir
quais topicos serdo apresentados e discutidos. A pessoa que conduzirda o DDS deve,
previamente, estudar os tdpicos selecionados e comunicar-se com os trabalhadores, em
linguagem apropriada para o canteiro. Deve ser elaborado um registro cuidadoso dos

encontros realizados, contendo o tempo de duracdo do encontro, o nome da pessoa que o
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conduziu, o nome dos participantes, os topicos discutidos e as mudancas comportamentais

observadas provenientes desses encontros (HINZE, 1997).

Uma pesquisa realizada em 1995, nas cem maiores empresas de constru¢do nos EUA, apontou
que as que obtiveram os melhores resultados em termos de seguranca foram aquelas que
realizavam o DDS, dentre outras modalidades de treinamento, ¢ que o mantiveram em todas
as obras. Dessas empresas, aproximadamente 5% mantinham o DDS diariamente e a maioria
(90%), semanalmente. Nessas ultimas, o dia preferido para o DDS era segunda-feira (38%). A
pesquisa mostrou também que as empresas que avaliavam a eficdcia dos treinamentos
obtiveram melhores resultados, assim como as empresas que mantinham maior freqiiéncia nos

DDS (HINZE, 2003).

Discute-se, em diversas pesquisas, a introdug¢do do ensino de primeiros socorros nos canteiros
de obra (LAUKKANEN, 1999). Na Australia, foi realizada uma experiéncia de vinte e quatro
semanas de treinamento em primeiros socorros para um grupo de trabalhadores da construcao,
objetivando melhorar a percep¢ao dos riscos nos locais de trabalho e a motivacao dos
participantes para evitar ferimentos e doengas ocupacionais. Os dados revelaram que, a ndo
ser o aumento da preven¢do dos riscos e doengas infecciosas, o treinamento em primeiros
socorros ndo aumentou o entendimento dos participantes em relagdo a natureza e ou
severidade dos riscos especificos relevantes ao seu trabalho. Com base nesses resultados, ¢
sugerido que essa informagdo sobre a natureza e severidade dos riscos seja incorporada aos

cursos de treinamento em primeiros socorros, especifico para a industria (LINGARD, 2002).

Um dos principios fundamentais para reducao de acidentes ¢ a concepcao dos projetos com a
visao voltada para a satide e seguranga dos trabalhadores. Dias (2003) acredita que o sucesso
da implementacao dessa filosofia depende da educagdo e dos programas de treinamento que
sdo oferecidos nos paises da UE. As questdes que envolvem satde e seguranga devem constar
em todo sistema de educagdo formal (iniciando no Ensino Fundamental) e serem enfatizadas
em todos os cursos relacionados com construgdo, engenharia e arquitetura. Educagdo ¢ a
chave para o melhoramento ou implementa¢do de uma cultura de prevengao em questdes de
saude e seguranca (DIAS, 2003). Além da UE, iniciativas nesse sentido, também, tém sido

relatadas na China e EUA (HINZE, 2003; HUANG; FANG, 2003; LAUKKANEN, 1999).
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Apesar de todos os esforgos para promover a seguranca nos canteiros de obras por meio de
treinamento, varios problemas nessas praticas t€ém sido encontrados. Nos ultimos anos, na
industria da constru¢do brasileira, em termos de treinamento, ndo tem havido avancos
significativos que déem conta da formagao de trabalhadores em extensdo comparavel com os
avangos verificados em outros setores da industria. A falta de oferta sistematica de cursos de
treinamento nos diversos oficios da construgao civil pode ser explicada, dentre outros fatores,
pela rotatividade da mao-de-obra, falta de tradicdo em formacao profissional, inconstancia da

demanda (fruto da instabilidade do mercado imobiliario) (CATTANI, 2001).

Entretanto, ha boas iniciativas, tais como o método SEMEAR, desenvolvido pela Neolabor,
uma empresa de consultoria na area de construgao civil. Esse método busca desenvolver tanto
os aspectos humanos quanto os técnico-operacionais, sendo que as acdes que compdem o
método SEMEAR estdo em cada letra da palavra: Sensibilizar, atuar no sentir, objetivando
motiva-lo a aprender; Estimular, atuar no pensar; Mobilizar, gerar novas idéias; Experimentar,
colocar em pratica, despertando para uma melhoria continua; Avaliar, verificar desempenhos;

Realizar, propiciar um sentimento de realizagao (VARGAS, 1996).

Nesse método, o papel do instrutor ndo ¢ o de ensinar, mas de criar condi¢cdes para que o
trabalhador aprenda, possibilitando-o a participar ativamente, motivando-o. A necessidade de
reinventar e reinterpretar as formas de ensinar e aprender ¢ uma prioridade nos seus

programas de treinamento, contrariando os programas que ainda se baseiam nos métodos de

ensino tradicionais (VARGAS, 1996).

A proposta do método SEMEAR busca, inicialmente, considerar e valorizar os conhecimentos
preexistentes dos participantes, construidos ao longo dos anos de experiéncia profissional e de
vida, o alicerce para a estruturagdo de um novo conhecimento. A partir disso, os instrutores
buscam sensibilizar os participantes para os temas trabalhados, utilizando a exibi¢do de
reportagens atuais de telejornais locais e nacionais abordando temas como produtividade,
qualidade e seguranga. Objetivando estimular o trabalhador, o papel do instrutor ¢ o de leva-lo
a refletir a respeito dos temas abordados, indagando-o de forma a estimular a sua capacidade
de raciocinio. No sentido de mobiliza-los, ¢ necessario explorar os conhecimentos pré-
existentes e leva-los a extrapolarem esses conhecimentos por meio de intensa troca de idéias

entre os membros do grupo participante e o instrutor. Os instrutores também conduzem os
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trabalhadores a colocarem em pratica aquilo que aprenderam, possibilitando a avaliacao de

seus desempenhos (VARGAS, 1996).

O método considera as diferengas individuais dos treinados (grau de escolaridade, o
relacionamento no trabalho e vivéncia em treinamentos anteriores), a incorporacdo de
principios de aprendizagem (introduzir novos conceitos e mudar as atitudes em relagcdo ao
trabalho), e o custo do treinamento, possibilitando adequar e ajusta-los aos objetivos

propostos, assim como as caracteristicas dos treinados (VARGAS, 1996).

Segundo Amaral (1999), o método SEMEAR revelou-se um instrumento eficaz na execugdo
de programas de treinamento em empresas de construc¢do, pois procura resgatar o potencial
criativo dos trabalhadores, estimular o interesse por novos conhecimentos em sua profissao e
restituir a sua auto-estima. Com base no método da Neolabor, Amaral (1999) desenvolveu
exercicios, visando estimular e desafiar o trabalhador para uma mudanca de atitude em
relacdo ao trabalho. S3o exemplos dos exercicios elaborados: definir a necessidade de uso de
equipamentos de protecao individual em locais de trabalho, jogos de erros para identificagdao
das situacdes inseguras, diagrama da espinha de peixe para completar os itens necessarios a
correta realizacdo do servico, fotos para marcar posturas eliminadas com a organizagdo do
trabalho, seguranca, racionalizagdo e qualidade. No Anexo A (Exercicio de Sinalizacdo de
EPI), Anexo B (Jogo de erros) e Anexo C (Exercicios de Causas da Produtividade

Racionalizacdo do Trabalho) sdo apresentados exemplos desses exercicios.

No Parana, o Sindicato da Industria da Construgao (SINDUSCON-PR) desenvolveu um
trabalho planejando diminuir os acidentes na construcdo civil por meio de orientagdo,
acompanhamento e treinamento. Diante da auséncia de materiais de instrugdo atualizados e
especificos para o setor, em parceria com outras instituicdes foram elaboradas 15 fitas de

video, 1 manual e 24 tipos de cartazes para sinalizacdo de seguranca. Esse material tem sido

distribuido em nivel nacional (SINDUSCON-PR, 2001).

Para que as informagdes chegassem aos operarios que encontravam dificuldades para se
deslocar até as salas de aula fora dos canteiros de obra, o SINDUSCON-PR desenvolveu
parcerias com a Companhia de Energia Elétrica (COPEL), com o Conselho Regional de

Engenharia, Arquitetura e Agronomia do Estado do Parana (CREA-PR) e com a Delegacia
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Regional do Trabalho do Estado do Parana (DRT/PR). Assim, foram obtidas cinco unidades
moveis de treinamento em seguranca ¢ saude. Sao veiculos equipados com aparelhos de
televisdo, videos, som, equipamentos de prote¢do individual, cartazes e gerador de energia,

que vao periodicamente aos canteiros de obras e as frentes de trabalho para realizarem

treinamento (SINDUSCON-PR, 2001).

Outra iniciativa ¢ a Campanha de Prevencdo de Acidentes do Trabalho na Industria da
Construgdo Civil no Estado de Pernambuco, coordenada ha seis anos pelo SINDUSCON do
Estado de Pernambuco e atualmente em parceria com o Centro de Resultados da Construcao
Civil do SEBRAE do Estado de Pernambuco (CR-PE). Dentre seus objetivos, estdo o
treinamento dos trabalhadores em prevengao de acidentes do trabalho, orientacdes quanto a
saude, a preven¢do de doencas como as Doencas Sexualmente Transmissiveis (DST) e ao
alcoolismo, procurando estabelecer, no local de trabalho, um ambiente digno do ser humano

(BARKOKEBAS et al., 2003).

Essa campanha esta dividida em seis projetos: projeto 1- mobilizagao social pela seguranga e
saude do trabalhador; projeto 2- pesquisa das condi¢des inseguras em obras de constru¢do
civil em Pernambuco; projeto 3- pesquisa dos fatores de risco por funcdo e/ou
tarefa/atividade; projeto 4- estatistica de acidentes na construgao civil em Pernambuco através
das Comunicacdes de Acidentes do Trabalho (CAT); projeto 5- perfil socio-educacional do
trabalhador da construgdo civil no estado de Pernambuco; projeto 6- treinamento do
trabalhador em praticas de prevencio de acidentes na construgdo civil (BARKOKEBAS et al.,
2003).

2.4 ELEMENTOS IMPORTANTES DE UM PROGRAMA DE TREINAMENTO

De acordo com Eaton e Johnson (2001), a capacidade de recrutar os trabalhadores ¢ de
fundamental importancia, segundo os novos conceitos em treinamento nas empresas. Deve ser
feita uma andlise prévia do perfil do trabalhador que a empresa procura, como caracteristicas
pessoais e técnicas, sendo considerado esse o grande diferencial no mercado atual. Os

treinamentos ndo podem ser enquadrados num padrdo unico, mesmo sendo classificados
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como ultramodernos. O pré-requisito ¢ o perfil do treinado aliado aos objetivos a serem

alcangados (EATON; JOHNSON, 2001).

Um programa de treinamento precisa comecar definindo seus objetivos e os contetdos (IIDA,
2000). Os objetivos sao definidos pela empresa, incorporando sua politica, missdo e valores.
Os conteudos sdo divididos em duas categorias: os conhecimentos e as habilidades. Os
conhecimentos sdo definidos como informacdes gerais sobre a empresa, tarefas, posto e
condi¢des de trabalho. As habilidades incluem os treinamentos de postura, movimentos
corporais, diretrizes para tomada de decisdo e procedimentos adotados em situacdo de

emergéncia (IIDA, 2000; VARGAS, 2004).

De acordo com Reese e Eidson (1999), Tachizawa et al. (2001) e Amaral (1999), para ser
eficaz, o programa de treinamento de uma empresa deve: definir seus objetivos; definir a
politica da empresa; definir seus contetidos (nas areas do conhecimento e das habilidades);
definir o método a ser utilizado; observar o seu plano de desenvolvimento; limitar-se aos
recursos financeiros disponiveis para o exercicio; eleger os projetos prioritarios; elaborar
avaliacdes e conclusdes. Para tanto este programa de treinamento deve responder as seguintes

indagacdes:

a) por que treinar?

b) em que treinar?

¢) quem treinar?

d) como treinar?

e) quando treinar?

f) onde treinar?

g) qual treinador ministrara o treinamento?

h) como proceder a realimentagao?

Reese e Eidson (1999), Eaton e Johnson (2001) respondem algumas das indagagdes listadas
acima: os principais objetivos do treinamento sdo preparar o trabalhador para a execucao das
diversas tarefas peculiares da empresa; dar oportunidade para o continuo desenvolvimento
pessoal (ndo apenas no oficio atual, mas também em outros que possa vir a exercer) € mudar a
atitude do trabalhador, criando entre eles um clima mais satisfatorio. A postura do treinador

também influencia no alcance dos resultados, pois quem treina deve desenvolver habilidades
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positivas nas equipes. Um treinamento destina-se a oferecer aos trabalhadores recursos para
discutir e gerar idéias. O treinador deve expressar atitudes positivas para o trabalho, como
autoconfianga, cooperacdo, honestidade, flexibilidade, criatividade e principalmente
disposi¢do para lidar com as mudangas. Em relagdo a onde treinar, o mais indicado ¢ nos
proprios locais de trabalho, pois possuem uma caracteristica propria que os diferencia dos
demais métodos tradicionais de palestra e que granjeia a simpatia dos trabalhadores. O
treinamento, normalmente, é efetuado de duas maneiras: treinamento individual, onde o
aprendiz ¢ colocado junto a um trabalhador mais experiente que lhe transmite os
conhecimentos e habilidades; e o treinamento em grupo, quando ha um nimero maior de

pessoas a serem treinadas (tanto pode ser tedrico ou pratico).

De acordo com Tachizawa et al. (2001), Eaton e Johnson (2001), Amaral (1999), Bastos
(1994) e Azevedo (1998), sdo quatro as etapas de elaboragdo de um programa de treinamento:
fase de diagnostico; fase de planejamento; fase de implementacdo e execugdo; fase de

avaliacao de resultados.

a) fase de diagnostico:

Essa fase permite definir o problema a ser tratado, a necessidade a ser satisfeita e o
objetivo a ser alcangado por intermédio do treinamento. Existem trés tipos de
necessidades de treinamento: a necessidade da empresa, que se refere a realizacdo de
treinamento de situacdes novas, tais como novos produtos, processos tecnologicos e/ou
equipamentos, exigindo do trabalhador novos conhecimentos (consiste na identificacao
das areas em que o treinamento se faz necessario, respondendo a pergunta: em que
treinar?); a necessidade da funcdo, vinculada as tarefas a serem desempenhadas pelos
trabalhadores, resultando na identifica¢do das atividades que compdem as tarefas para se
detectar as necessidades de treinamento a serem supridas (responde a pergunta: em que
treinar?); a necessidade do individuo, consiste em identificar os conhecimentos,
habilidades e valores que os individuos dispdem e verificar se eles sdo capazes,
qualitativa e quantitativamente, de desempenharem suas atividades atuais e futuras
(respondendo a pergunta: a quem treinar?). Pode-se verificar, também, nas necessidades
das empresas problemas ligados a produgdo (como qualidade inadequada, baixa

produtividade, acidentes, erros e desperdicio) e problemas ligados aos trabalhadores
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(insatisfacdo, desinteresse, falta de cooperagdo, rotatividade, relagdes e comunicacdes

deficientes);

fase de planejamento:

Nessa fase, realiza-se a escolha e a prescricdo dos meios para sanar as necessidades e
caréncias indicadas ou percebidas, consistindo no planejamento do processo de
treinamento. No planejamento, sdo tomadas as decisdes estratégicas do processo de
treinamento, onde se define: quais serdo os participantes, os conteudos (a partir de
conhecimentos habilidades ou atitudes que se deseja desenvolver), a quantidade e a
profundidade do que se pretende treinar, quais os métodos, técnicas e recursos utilizados,
o local, os periodos e os horarios em que serd realizado, o recurso necessario de infra-
estrutura ¢ o como avaliar os resultados. No planejamento, ¢ possivel esclarecer e
operacionalizar os objetivos a serem atingidos. O conteudo a ser transmitido necessita
estar atualizado, estar relacionado com as experiéncias pessoais dos treinados, ser
suscetivel as adaptacdes, renovagdes ou enriquecimento, considerar os interesses € as
necessidades dos treinados, condizer com o nivel do treinado e estar em conformagdo
com o tempo disponivel. Deve-se levar em consideragdo as dificuldades de aprendizado e

motivagao dos treinados;

fase de implementac¢do e execugao:

Essa fase trata da execucdo do que foi planejado e programado nas fases anteriores. O
papel mais importante, neste momento, ¢ a relagdo do treinador com o treinado. Para que
a execucao seja eficaz, alguns fatores devem ser considerados: a selecdo adequada dos
trabalhadores que serdo treinados (no caso do treinamento especifico, individual ou em
grupo, ¢ ndo para todos os trabalhadores) para obtengdo de melhores resultados, a
qualificagao dos treinadores, a facilidade de exposicdo, os inter-relacionamentos, o
conhecimento do conteudo e a motiva¢do para treinar, o envolvimento das chefias e a

adequacdo do treinamento as necessidades da empresa;

fase de avaliagdo de resultados:
Nessa ultima fase, ¢ verificado se os objetivos anteriormente planejados foram atingidos e
se as necessidades identificadas foram satisfeitas. A avaliacdo deve ser efetuada ao longo

de todas as fases, visando a verificar se todo o processo foi realizado adequadamente. A
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fase de avaliacdo possui quatro niveis (Figura 3): avaliagdo de reacdo; avaliacdo de
aprendizagem; avaliacdo de mudanca de comportamento; avaliagdo de resultados. Cada
fase de avaliagdo ¢ uma fonte de informacdo que deve ser realizada para compor a
conclusdo. Os quatro niveis apresentados sdo fundamentais para o processo de avaliaciao

da eficacia do treinamento.

Niveis Descricido
1) Avaliacao de Avaliagdo ap0s o treinamento oferece opinido dos treinados sobre
reagao o mesmo. A vantagem ¢ poder proporcionar uma leitura do que

aconteceu. Tem como restricdo a contamina¢do do treinado pelo
clima do treinamento, cansaco e a possibilidade de respostas sem

comprometimento.
2) Avaliacao de Refere-se a testes aplicados antes e apos o treinamento. Tem uma
aprendizagem validade técnica assegurada, desde que sua construgdo siga o rigor

das técnicas, tipica dos testes objetivos. Tem como restricdo o
tempo utilizado para este fim, e a resisténcia por parte dos

treinados.
3) Avaliacao de Por meio de checklist, contendo comportamentos esperados apos o
mudanca de treinamento, observadores identificados e treinados acompanham,
comportamento por um determinado tempo, os treinados e registram as

observagoes. Possui como restricdo a elei¢do de pessoas que
disponham de tempo para contribuir como observadores locais. E
uma das técnicas mais produtivas pela sua confiabilidade e
consisténcia, j4 que se observa comportamento e desempenho,
contudo, € pouco utilizada pelos profissionais da area.

4) Avaliacao de Nessa fase, a pesquisa deve envolver o treinado e a chefia, para
resultados avaliarem o que ocorreu nas areas de trabalho apos a aplicagdo dos
conteudos de treinamento. (E sugerida a utilizagio de um
instrumento de pesquisa, verificando a consisténcia das acgdes

provenientes da aplicacdo do contetido aprendido).

Figura 3: Niveis de avaliacio de resultados do treinamento de Kirkpatrick® (1967) apud Milioni (2001)

3 Kirkpatrick, D. L. Evaluation of training, em R. L. Craig e L. R. Bitel (eds.): Training and Development
Handbook, American Society for Training and Development, Nova York, McGraw-Hill.



3 METODO DE PESQUISA

3.1 VISAO GERAL DO METODO

O método utilizado nessa pesquisa ¢ constituido de quatro macro-etapas (Figura 4): dois
estudos de caso em duas empresas da construcdo civil, a identificacdo das boas praticas de
treinamento em uma empresa da industria sidertrgica, uma visita técnica ao SENAI-RS
Construcao Civil e, concluindo, a proposicdo de um programa de treinamento de

trabalhadores da construcao civil em seguranga no trabalho.

Os estudos de caso sdo compostos por trés etapas: (a) elaboragdo, aplicagdo e tabulagdo dos
resultados de questionarios respondidos pelos trabalhadores; (b) realizacdo de entrevistas com
o engenheiro de obra (produgdo), com o técnico de seguranga e com o mestre-de-obras; (c)

descri¢do das praticas de treinamento observadas nos canteiros de obras.

A identificacdo das boas praticas de treinamento em uma empresa da industria sidertrgica ¢
composta pela entrevista com a engenheira de seguranga e a pedagoga da empresa, bem como
pela descricdo das visitas ao centro de estudos da empresa (local onde sdao efetuadas
pesquisas, autotreinamento e treinamento) para analise da documentagdo disponibilizada para

melhor compreensao do processo de treinamento.

A visita técnica ao SENAI-RS Construcao Civil € composta pela entrevista com o gerente da
escola e com os professores, assim como pelas visitas periodicas efetuadas para
acompanhamento das aulas teoricas e praticas, visando uma melhor compreensdo do processo

de ensino da escola.

O método de pesquisa resumido acima, juntamente com a revisdo bibliografica, permitiu
concluir com a proposi¢cao de um programa de treinamento de trabalhadores da construgao

civil em seguranga no trabalho (Figura 4).
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Figura 4: Método de pesquisa

3.2 ESTUDOS DE CASO

3.2.1 Descrigdo das empresas e obras estudadas

A selegdo das duas empresas para os estudos de caso ocorreu por indicagdo de especialistas

em seguranga em canteiros de obras. Ambas sdo empresas de médio porte, sendo que, em

cada uma, foi estudado um canteiro de obras, denominados, neste trabalho, de obra 1 e obra 2.

A empresa da obra 1 conta com trés décadas de experiéncia no segmento imobilidrio e atua no

planejamento e desenvolvimento de edificagdes residenciais, comerciais, flats e shopping

centers, em Porto Alegre e em outros municipios no Rio Grande do Sul. A area de atuacao
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principal dessa empresa € a construgao de escritorios de alto padrao e de edificios residenciais

para classe alta.

O estudo de caso 1 foi desenvolvido em um edificio com area total de 7.808,71m* (Figura 5 e
Figura 6), com dezoito pavimentos, localizado na area central da cidade de Porto Alegre. Essa
empresa opera basicamente com mao-de-obra terceirizada, sendo funciondrios da construtora
apenas os engenheiros e o pessoal administrativo. O técnico de seguranga, o mestre-de-obras,
o apontador, os carpinteiros, os pedreiros e os serventes sdo todos trabalhadores de uma

empreiteira contratada. Nessa obra, ndo ha exigéncias rigorosas do cliente em relagdo as

questdes de seguranca no trabalho.

o s

ST
=

1

Figura 6: Canteiro da obra 1



29

A empresa da obra 2 conta com duas décadas de experiéncia no segmento imobiliario e
dedica-se a obras industriais, comerciais e hospitalares em Porto Alegre e em outros
municipios no Rio Grande do Sul. Essa empresa possui um sistema integrado de planejamento
que engloba produ¢do, seguranca no trabalho e desenvolvimento de produto. Desde 1998,
essa empresa vem desenvolvendo trabalhos de pesquisa em parceria com o Nucleo Orientado
para Inovagao nas Edificacdes (NORIE/UFRGS) e com o Programa de Pos-Graduagdo em
Engenharia de Produ¢dao (PPGEP/UFRGS), incluindo estudos na area de gestdo da seguranca
(SAURIN, 2002).

O estudo de caso 2 foi realizado em uma obra industrial na cidade de Esteio, na planta de uma
industria de alimentos (Figura 7 e Figura 8). Como muitas vezes ocorre em obras industriais,
o cliente dessa obra impde regras rigidas de seguranca, diferentemente do caso da obra 1. A
grande maioria dos trabalhadores da obra 2 possui vinculo empregaticio com a empresa

construtora.

Figura 8: Canteiro da obra 2
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A realizacdo dos estudos de caso, em duas empresas que atuam em subsetores distintos
(industrial e residencial), mostrou-se bastante vantajosa, visto que possibilitou comparar as
necessidades de treinamento em ambos subsetores da construgdo civil, bem como empresas
que atuam com diferente tipo de vinculo empregaticio. Além disso, essa escolha permitiu
comparar as realidades apresentadas em obras com diferentes niveis de exigéncias quanto aos

critérios de seguranca.

3.2.2 Elaboragado e aplicagdo dos questionarios junto aos trabalhadores

Nos estudos de caso, foi elaborado um questiondrio estruturado (Apéndice A - Questionario —
Programa de Treinamento para mao-de-obra da Construgdo civil), visando identificar as
necessidades de treinamento das empresas estudadas. O questionario foi elaborado a partir de
uma sele¢do de perguntas contidas no trabalho adotado por Saboy e Jobim (2001), o qual
visava a identificagdo das caracteristicas e do perfil da atual mao-de-obra, elaborando um
diagnoéstico que considerava varios aspectos, tais como a formacdo dos trabalhadores, os
indices de alfabetizacdo, as perspectivas de crescimento profissional, a rotatividade, entre

outros.

O questionario elaborado foi dividido em dois grupos de perguntas: o primeiro, contendo
trinta perguntas de multipla escolha e o segundo, contendo duas perguntas com respostas

dissertativas.

As trinta perguntas do primeiro grupo incluem os seguintes aspectos: dados pessoais, dados
profissionais, dados sobre a satde do respondente e dados sobre percepgdes diretamente

relacionadas a treinamento.

As duas perguntas do segundo grupo referem-se a como os entrevistados gostariam de ser
denominados e a percep¢do quanto a eficdcia dos treinamentos dos quais participaram ao

longo do andamento da obra.
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A aplicagdo do questionario na obra 1 ocorreu na area de vivéncia do canteiro de obras e no
local destinado a palestras e refeicdoes dos trabalhadores. Os questionarios foram respondidos
individualmente e com auxilio da pesquisadora. O tempo médio despendido com cada
respondente foi de quarenta minutos. A amostra abrangeu um total de trinta e sete
trabalhadores voluntarios, o que na época da aplicagio do questionario era o total de

trabalhadores da empreiteira no canteiro de obras.

A aplicacdo do questiondrio na obra 2 ocorreu no canteiro em um container utilizado como
escritorio de obra. As entrevistas foram individuais e exigiram o mesmo nivel de explica¢des
detalhadas que na obra 1. A amostra contemplou um total de quarenta e cinco trabalhadores, o
que na época da aplicagdo do questiondrio era o total de funcionarios trabalhando no canteiro

de obras.

Antes da aplicagdo do questiondrio, os trabalhadores foram informados de que a sua
participagdo era voluntaria e que os dados individuais ndo seriam informados para a empresa,
mas, tdo somente, os dados estatisticos coletivos para que a empresa pudesse adotar medidas
corretivas, se fosse o caso. Cada trabalhador recebeu um codigo de modo que ndo foi
necessaria a sua identificagdo na planilha de respostas, servindo esse codigo apenas para

efeito de tabulacao de dados.

Durante a aplicagdo do primeiro grupo de perguntas, elas foram lidas pela pesquisadora que
marcava as respostas, objetivando agilizar o processo de avaliagdo. Abaixo, na Figura 9, um

exemplo dessas questdes.

17. Ha quanto tempo trabalha na construcio civil?

[1] menos de 3 meses
[2] de 3 a 6 meses

[3] de 6,1 a 12 meses
[4] de 1,1 a 3 anos
[5] de 3,1 a 5 anos
[6] de 5,1 a 10 anos
[7] mais de 10 anos

Figura 9: Exemplo de questao de escolha multipla
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Os resultados do primeiro grupo de perguntas do questiondrio foram apresentados em tabelas

comparativas em percentuais, contendo médias. Para o segundo grupo de perguntas, foi

efetuado andlise qualitativa e descrita a percep¢do dos trabalhadores em relagdo ao

treinamento.

3.2.3 Realizag¢do de entrevistas junto ao mestre-de-obras, técnico de seguranga e engenheiro

As

de obra.

entrevistas com o mestre-de-obra, o técnico de segurangca e o engenheiro de obra

(produgdo) seguiram o roteiro apresentado abaixo:

Roteiro da entrevista:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i)
i)

k)
)

nome;

funcao;

tempo de trabalho na empresa;

tempo de trabalho na construcao;

quais os treinamentos realizados pela empresa?;

qual o objetivo da empresa com os treinamentos?;

onde é ministrado?;

como ¢ o método utilizado (tatica de trabalho)?;

quem ministra?;

quais os periodos e hordrios em que ocorrem (Quantas horas por dia e horario
conveniente)?;

qual o conteudo?;

quais os recursos necessarios (infra-estrutura)? E o nimero de trabalhadores treinados?;
como ¢ administrado o treinamento admissional (conteudo ¢ conformidade com a NR-
18)7;

quais os meios de comunicacgao utilizados (cartazes, videos, fotos, etc.)?;

existe planejamento do treinamento?;

quais as avaliagdes e conclusdes com os treinamentos ministrados pela empresa? Como

sdo avaliados e/ou mensurados? Quais os resultados a serem atingidos?;
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q) quais as suas limita¢des?;
r) possibilidade de disponibilizar documentacdo do treinamento admissional, DDS, e

treinamentos especificos.

Na obra 1, foi entrevistado o engenheiro de obra (engenheiro de producdo), o mestre-de-obras
e a técnica de seguranca. Na obra 2, foram entrevistados dois engenheiros de obra (engenheiro
de produgao), um mestre-de-obras e um técnico de seguranga. Foi despendido em média, uma
hora com cada um dos entrevistados, sendo que as entrevistas seguiram um roteiro unico, o

qual deu origem a outras questdes no decorrer da entrevista.

Em ambas as empresas, o mestre-de-obras foi entrevistado com base nos questionarios
aplicados aos trabalhadores e no roteiro acima apresentado. Diferentemente do que ocorreu
com os técnicos e engenheiros, com os mestres-de-obras as entrevistas ndo foram gravadas
para evitar eventuais constrangimentos devido a sua inibi¢do. Essa decisdo objetivou tornar o
didlogo mais amigéavel, permitindo uma conversa menos formal, embora ndo tenha sido, em

momento algum, solicitada a ndo gravagao por parte dos mestres.

Para o tratamento dos dados das entrevistas, foi feita, inicialmente, uma transcricao das
gravagdes, visando organizar melhor os relatos e facilitar a subseqiiente andlise dos dados. A
seguir, foi elaborada uma descri¢do resumida dos relatos e, com base nisso, foram feitas a
analise e interpretacao dos dados, buscando entender como era realizado o treinamento em

seguranga e como proceder para melhora-lo.

3.2.4 Visitas aos canteiros de obra

Foram efetuadas diversas visitas aos canteiros de obra para aplicar os questionarios, para
realizar as entrevistas e para assistir aos treinamentos ministrados pelas empresas. A
oportunidade de acompanhar esses treinamentos contribuiu para que a pesquisadora
compreendesse melhor o processo de treinamento como um todo, complementando, assim, o

programa de entrevistas e questionarios aplicados.

Na obra 1, foi assistida uma palestra sobre seguranca ¢ DDS. Na obra 2, foi assistida uma
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palestra sobre seguranca (palestra de integragdo), realizada pela empresa cliente, treinamento

admissional, treinamento periodico e DDS.

3.3 IDENTIFICACAO DAS BOAS PRATICAS DE TREINAMENTO EM EMPRESA DE OUTRO SETOR

INDUSTRIAL

O objetivo de estudar as boas praticas de treinamento em uma empresa de outro setor
industrial foi buscar experiéncias bem sucedidas que pudessem ser aproveitadas no setor da
construcdo civil. A empresa escolhida ¢ lider nacional no setor siderurgico, possui mais de
cem anos de atuacdo no mercado e conta com uma politica de seguranga total em seu

ambiente de trabalho. A unidade de estudo esta localizada na cidade de Sapucaia do Sul-RS.

A base de toda a relagdo da empresa com os seus clientes, acionistas, colaboradores (como
sdo denominados seus funcionarios) e comunidade ¢ o respeito, transformado no credo
“seriedade com todos os publicos”. O contato com a empresa ocorreu através de um e-mail no
qual se solicitava a viabilidade de identifica¢dao das boas praticas de treinamento utilizadas na
empresa. A engenheira de seguranca também foi entrevistada e respondeu positivamente,

colocando-se a disposicdo para atender todas as necessidades para o andamento da pesquisa.

A seguir, foram realizadas visitas periddicas a essa empresa para identificacdo de técnicas de
treinamento, recebendo a colaboracdo da pedagoga responsavel pela elaboragdo de um
sistema de capacitagdo industrial. Em uma entrevista de aproximadamente trés horas, a
pedagoga relatou o historico do processo de capacitacdo implementado na empresa, além de
fornecer acesso a documentacdo elaborada para a realizagdo de treinamento dos
colaboradores. Para se ter uma idéia mais abrangente do processo de capacitacdo utilizado,
foram necessarias visitas periodicas na empresa para examinar toda a documentagao e assistir

a alguns treinamentos.

3.4 VISITA AO SENAI-RS CONSTRUCAO CIVIL

A Escola de Educacdo Profissional SENAI da Constru¢ao Civil em Porto Alegre-RS mantém
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convénio com o SINDUSCON-RS, com o Sindicato dos Trabalhadores da Industria da
Construcao Civil (STICC) e com a Federacao das Industrias do Estado do Rio Grande do Sul
- Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial (FIERGS-SENAI). No Estado, essa escola ¢ o
unico 6rgdo com programa ligado a constru¢do civil, que visa qualificar, por meio de
treinamento e educagdo, os trabalhadores do setor. O objetivo declarado do estabelecimento ¢é
de disponibilizar, ao mercado de trabalho, profissionais polivalentes em sua area de atuagao,
competentes, pro-ativos a mudangas, flexiveis, dotados de iniciativa e criatividade para lidar

com problemas inesperados e dispostos a aprender continuamente.

As visitas a escola ocorreram de forma periddica, sendo que a entrevista com o gerente da
escola ndo foi previamente estruturada e teve a duracao de aproximadamente duas horas.
Nessa entrevista, foram apresentadas a estrutura dos cursos oferecidos pela escola e a
documentacao com informagao mais detalhada sobre eles. A analise dessa documentagdo
ocorreu nos dias que se seguiram a entrevista. Foram, também, entrevistados os professores,
em entrevistas nao estruturadas, no periodo que antecedeu as aulas e durante as aulas préticas,
onde os professores aproveitaram para demonstrar como era realizado o treinamento e o
método de ensino utilizado. A escola possibilitou, também, assistir a todos os mddulos de
treinamento oferecidos pelo SENAI para o setor da construcdo civil que estavam

transcorrendo no periodo visitado.

A escola ¢ administrada pelo SENAI e o corpo funcional é representado na diretoria por um
funciondrio como gerente. O STICC disponibiliza a estrutura fisica ¢ o SENAI repassa os
recursos financeiros necessarios para o pagamento dos funcionarios e instrutores e materiais
necessarios. O SINDUSCON nao contribui financeiramente para a escola, restringindo-se ao

processo de sensibilizagdo e conscientizacdo das empresas do setor.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 ESTUDOS DE CASO 1 E2

4.1.1 Caracterizagdo do perfil dos trabalhadores com base nos resultados dos questionarios

A primeira se¢do dos questiondrios ¢ referente aos dados pessoais, profissionais e sobre a

saude, com o objetivo de tragar o perfil do respondente.

4.1.1.1 Dados pessoais dos trabalhadores das obras 1 e 2

Os dados pessoais dos trabalhadores (sexo, idade, escolaridade, estado civil, vinculo
empregaticio, oficio, forma de transporte e tempo da casa até o trabalho) sdo apresentados em
diferentes tabelas para facilitar a sua compreensdo. Em relagdo ao sexo, observou-se que
todos os operarios entrevistados pertencem ao sexo masculino, fato esse devido a grande
quantidade de servicos pesados realizados no setor da construcdo civil. Todavia, em algumas
construtoras brasileiras, apesar de ainda serem poucas, as mulheres ja vém realizando alguns

servicos importantes nos canteiros de obra, usualmente tarefas de acabamento e limpeza.

A Tabela 1 apresenta o perfil dos trabalhadores das obras 1 e 2, conforme a idade.

Tabela 1-Dados pessoais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio a idade.

DADOS PESSOAIS | |  Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %

18 a 21 anos 3 8,1% 2 4,4%

22 a 30 anos 6 16,2% 10 22,2%

idade 31 a 40 anos 8 21,6% 4 8,9%

41 a 50 anos 15 40,5% 15 33,3%

51 a 60 anos 3 8,1% 11 24,4%

acima de 61anos 2 5,4% 3 6,7%

total 37 100% 45 100%
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As mudancas ocorridas nos ultimos anos, relacionadas com a diminui¢do dos fluxos
migratorios, com o declinio da taxa de natalidade e com a redugao do éxodo rural, contribuem
para que a mao-de-obra empregada nos centros urbanos nao seja mais substituida com tanta
freqiiéncia. Isto implicou no aumento da idade média do trabalhador (AMARAL, 1999;
BARONE, 1999), fato observado, também, nas obras estudadas.

Na obra 1, conforme os dados estatisticos, ha uma distribui¢ao normal da tabulag¢ao de faixa
etdria, enquanto que a obra 2 apresenta uma distor¢ao na faixa etaria de 31 a 40 anos, na qual
se encontram apenas 8,9% dos trabalhadores. Nas duas obras, a faixa etaria de 41 a 50 anos ¢
a de maior concentragdo. O fato da obra 2 contar com um quadro de trabalhadores com idade
média mais elevada pode ser reflexo de que essa empresa adota terceirizagdo em menor

escala, o que estimula a manutenc¢do dos trabalhadores mais qualificados.

Outra caracteristica relacionada com a faixa etaria dos trabalhadores da construcdo ¢ que as
industrias de outros setores tendem a ndo contratar trabalhadores com idade superior a 40
anos, enquanto que a construcao civil ainda emprega. Pode-se exemplificar essa afirmacgdo

com base nas declaracoes dos trabalhadores das obras 1 ¢ 2:

“Trabalhei como metalurgico, mas, apds os quarenta anos de idade, s6 se consegue trabalho
na construc¢do civil”; “trabalhei em industria de outro setor, mas, apoés 0s quarenta anos, o

unico trabalho que resta ¢ na construgao civil”.

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) (Censo 2000) aponta
que 46,7 milhdes de brasileiros tém mais de 40 anos, sendo que 24,4 milhdes fazem parte da
populacdo economicamente ativa e o restante vive na zona de penumbra social, sendo
recusados no mercado de trabalho pelas empresas de setores

metaltrgicos/siderurgicos/industriais, restando principalmente a industria da construgao civil.

Como observado nos estudos de caso 1 e 2, a industria da constru¢do parece permanecer
recrutando trabalhadores com mao-de-obra pouco ou, até mesmo, ndo qualificada e de baixa
escolaridade. As empresas reforgcam tal situacdo ao ndo exigirem dos trabalhadores, no

momento da contratacdo, escolaridade minima, nem habilidades no “saber fazer”. De acordo
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com o técnico de seguranca da obra 2, na pratica ndo ocorre um processo seletivo para
admissao de trabalhadores no canteiro. O trabalhador ¢ contratado por um periodo de
experiéncia de noventa dias, sendo realizado exame médico e treinamento admissional. Apos
0 processo burocratico, o trabalhador ¢ colocado na obra, na funcdo pela qual foi contratado, e

suas habilidades e conhecimentos sdo verificados na pratica.

Na Tabela 2 ¢ apresentado o perfil dos trabalhadores das obras 1 e 2, conforme a escolaridade.

Tabela 2-Dados pessoais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio a escolaridade

DADOS PESSOAIS | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %

nao |&, ndo escreve 1 2,7% 0 0,0%

sb escreve 0 nome 2 5,4% 1 2,2%

escolaridade 42 incompleta 10 27,0% 23 51,1%

42 completa 6 16,2% 2 4,4%

82 incompleta 11 29,7% 12 26,7%

82 completa 6 16,2% 7 15,6%

3° grau incompleto 1 2,7% 0 0,0%

total 37 100% 45 100%

Convém destacar que ndo se percebeu relagdo entre a escolaridade obtida e as promogdes
internas, ou mesmo os ganhos salariais, 0 que também esta de acordo com os estudos de
Barone (1998) e Cattani (2001). Pode-se exemplificar esse fato com um dos mestres da obra
2, o qual, ndo sabendo ler e escrever fluentemente, declarou a pesquisadora que “se tivesse
mais estudo, poderia ter tido mais facilidade em se comunicar com os trabalhadores”, embora

1sso ndo o tenha impedido de alcangar o cargo de mestre.

De acordo com a Tabela 2, pode-se verificar o baixo nimero de analfabetos (2,7%) na obra 1
e nenhum analfabeto na obra 2. Entretanto, na obra 1 e obra 2, os trabalhadores que so
escrevem o nome representam 5,4% e 2,2% respectivamente. Cabe lembrar que esses nao sao
considerados analfabetos oficialmente, embora ndo consigam ler placas de avisos ou de

alertas de risco nas obras.

De acordo com os dados do Censo de 2000 sobre educacdo, divulgado pelo IBGE, existem 24
milhdes de analfabetos no pais e o nimero de ndo-alfabetizados brasileiros ¢ quatro vezes

maior do que o niumero de brasileiros com curso superior completo (IBGE — Censo 2000).

Deve-se levar em conta, na elaboracdo de programas de treinamento, que alguns assuntos

podem ser ministrados para todos os trabalhadores conjuntamente, como higiene, saude e
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seguranga, enquanto que outros assuntos, que necessitam de niveis minimos de escolaridade,
como operagao de maquinas e trabalhos na produgdo, devem ser ministrados de acordo com o
grau de instru¢do dos trabalhadores, permitindo uma melhor compreensdao dos conteudos,

sejam eles praticos e/ou tedricos.

Sabe-se que € necessario estabelecer ligagdes entre o aprendizado escolar e o profissional, de
modo a favorecer a inser¢ao e a permanéncia do adulto pouco escolarizado no mercado de
trabalho (PAIVA, 1993; FERRETTI et al., 1995; BARONE, 1999). A auséncia de educagao
formal priva os operdrios de aspectos desenvolvidos ou potencializados pela escola, tais como
capacidade de relacionamento interpessoal, desenvolvimento do raciocinio abstrato,
capacidade de trabalho em grupo, assiduidade, persisténcia, etc. Essas caracteristicas tém
repercussdo em todas as atividades desenvolvidas pelos trabalhadores, bem como na
motivagdo, na autonomia, na seguranca do trabalho, resumindo, em cidadania. Porém, ndo ¢ a
escolarizagdo formal da mao-de-obra que determina sua atuacdo no trabalho, sendo apenas

mais uma variavel importante (BARONE, 1999).

A Tabela 3 apresenta o perfil dos trabalhadores das obras 1 e 2, conforme estado civil.

Tabela 3-Dados pessoais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao estado civil.

DADOS PESSOAIS | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
casado 21 56,8% 33 73,3%
solteiro 8 21,6% 6 13,3%
estado civil vilvo 1 2,7% 0 0,0%
divorciado/separado 5 13,5% 2 4,4%
outros 2 5,4% 4 8,9%
total 37 100% 45 100%

Quanto ao estado civil dos trabalhadores, em ambas as empresas, a maioria possui uma
relacdo estavel, seja casado ou outros (leia-se morando juntos). Destes, 56,8% na obra 1 e
73,3% na obra 2 s3o casados. Esse ¢ um dado importante, pois estd relacionado com a
situagdo emocional do trabalhador. Pode-se considerar que uma relagdo estavel proporciona
uma vida mais equilibrada, permitindo uma maior concentragao no trabalho. Todo trabalhador
chega ao trabalho com seu capital genético, sua historia patologica e traz também seu modo
de vida, seus costumes pessoais e seus aprendizados. Todos estes fatores pesam na situagdo de
trabalho para onde o trabalhador ¢ destinado. Esta pesquisa se preocupa com o passado

individual do trabalhador, com sua vida familiar, social e no trabalho.
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A Tabela 4 apresenta o perfil dos trabalhadores das obras 1 e 2, conforme vinculo
empregaticio.

Tabela 4-Dados pessoais dos respondentes das obras 1 e 2 em relaciio ao vinculo empregaticio.

DADOS PESSOAIS | Obra 1/n=37 [ % | Obra 2/ n=45 [ %

vinculo | funcionarios empreiteiro | 100%| funcionarios construtora [ 100%

A obra 1 se caracteriza por ter 100% dos trabalhadores como subcontratados (funcionarios do
empreiteiro) € a obra 2, por ser exatamente o oposto, 100% dos seus trabalhadores sao
funcionarios da construtora. Segundo o gerente de producdo da obra 2, o trabalhador da
empresa “se identifica, gosta da empresa”; j4 o trabalhador da empreiteira, diferentemente,
ndo tem identidade com a empresa e recebe um tratamento mais frio. Salienta-se a dificuldade
de treinar o trabalhador da empreiteira, devido a diferentes culturas de seguranga existentes
que fazem com que haja uma diferente valorizacdo da seguranca. Esse trabalhador, em geral,
visa acabar rapido o servico e receber logo o pagamento, visto que € pago por tarefa, enquanto

que o funcionario da empresa recebe por hora.

A Tabela 5 apresenta o perfil dos trabalhadores das obras 1 e 2, conforme oficio.

Tabela 5-Dados pessoais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao oficio.

DADOS PESSOAIS | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %

servente 10 27,0% 12 26,7%

ferreiro/armador 2 5,4% 5 11,1%

pedreiro 11 29,7% 5 11,1%

carpinteiro 7 18,9% 18 40,0%

oficio mestre 1 2,7% 1 2,2%
Operador de betoneira 2 5,4% 0 0,0%

Operador de guincho 1 2,7% 0 0,0%

outros 3 8,1% 0 0,0%

contra mestre 0 0,0% 4 8,9%

total 37 100% 45 100%

Conforme estudo de Costela (1999) relativo a distribuicdo dos acidentes, segundo o oficio,
87% dos acidentados pertenciam a trés categorias profissionais: serventes; pedreiros e
carpinteiros. Os estudos de caso nas obras 1 ¢ 2 demonstram que o maior numero de
trabalhadores encontra-se nessas trés categorias que mais se acidentam, somando 75,6% e

77,8%, respectivamente, do total de trabalhadores das obras 1 e 2.

Pode-se observar o alto indice de serventes em ambas as obras, este fato indica ineficiéncia e

falta de qualificacdo/dificuldade, 27% na obra 1 e 26,7% na obra 2.
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A Tabela 6 e Tabela 7 apresentam o perfil dos trabalhadores das obras 1 e 2, segundo a forma

de transporte e o tempo gasto com deslocamento de casa até o trabalho.

Tabela 6-Dados pessoais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacido a forma de transporte

DADOS PESSOAIS [ [ Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %

carro 2 5,4% 0 0,0%

moto 0 0,0% 3 6,7%

bicicleta 0 0,0% 4 8,9%

apé 0 0,0% 1 2,2%

forma de metrd 0 0,0% 3 6,7%
transporte 1 Onibus 11 29,7% 17 37,8%
2 6nibus 20 54,1% 7 15,6%

mais de 2 6nibus 2 5,4% 1 2,2%

outros 2 5,4% 9 20,0%

total 37 100% 45 100%

Tabela 7-Dados pessoais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao tempo gasto com deslocamento de
casa até o trabalho.

DADOS PESSOAIS | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
menos de 30 min 2 5,4% 26 57,8%
entre 30 min e 45 min 10 27,0% 12 26,7%
tempo casa entre 45,1 min e 60 min 11 29,7% 1 2,2%
até o trabalho entre 1,17he 1,30 h 12 32,4% 4 8,9%
entre 1,31 he2h 2 5,4% 1 2,2%
mais de 2 h 0 0,0% 1 2,2%
total 37 100% 45 100%

Em relacdo a forma de transporte, na obra 1, a maioria dos trabalhadores (54,1%) mora na
cidade de Guaiba e utiliza dois dnibus, enquanto que, na obra 2, a maioria (37,8%) mora mais
proxima ao local de trabalho e utiliza apenas um Onibus. Em relagdo ao tempo médio de
deslocamento para o trabalho, na obra 1, a maioria (32,4%) demora entre 1h e 1h30min,

enquanto que, na obra 2, a maioria (57,8%) demora menos de 30 minutos.

Os dados em relacdo a forma de transporte e ao tempo de deslocamento de casa até o trabalho
estdo diretamente ligados a disponibilidade para realizacdo de treinamento. Um trabalhador
que leva mais tempo para se deslocar de sua casa até o servico terd menos disposi¢do para
qualquer forma de aprendizado, seja ele tedrico ou pratico. Em um estudo conduzido por
Mascar6 (1982), a grande maioria dos trabalhadores apontou o problema do transporte até o
trabalho (custo e tempo) como motivo para ndo realizar cursos de treinamento, assim como o
desejo de voltar para casa “o mais cedo possivel” e “o cansaco” como motivos para nao

assistir os cursos noturnos na obra.
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4.1.1.2 Dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 e 2

O grupo de questoes refere-se ao saber de outro oficio, tempo de trabalho na empresa, tempo

de trabalho na constru¢do civil, tempo de trabalho na funcao e se trabalhou em outro setor.

A Tabela 8 apresenta os dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 e 2 em relacdo ao

dominio de outros oficios na construcao.

Tabela 8-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao dominio de outros oficios.

DADOS PROFISSIONAIS [ Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
dominio de outros oficios sim 32 86,5% 41 91,1%
ndo 5 13,5% 4 8,9%
total 37 100% 45 100%

Nota-se que a grande maioria dos trabalhadores informou que sabe desempenhar outras
funcdes dentro do canteiro de obras, embora exer¢a, na maioria dos casos, apenas o oficio
para o qual foram contratados. Muitos afirmam “saber fazer de tudo” no canteiro. Assim,
parece haver o potencial de multifuncionalidade nos trabalhadores das obras 1 e 2, sendo
possivel ampliar o leque de atividades que poderiam ser desenvolvidas e o aproveitamento

desse potencial no processo de treinamento.

A Tabela 9 apresenta os dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 e 2, conforme o

tempo de trabalho na empresa.

Tabela 9-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao tempo de trabalho na

empresa.
DADOS PROFISSIONAIS [ Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %

< 3 meses 5 13,5% 23 51,1%

3 a 6 meses 2 5,4% 3 6,7%

6,1 a 12 meses 3 8,1% 0 0,0%

tempo na empresa 1,1 a 3 anos 13 35,1% 5 11,1%
3,1 a5 anos 7 18,9% 3 6,7%

5,1 a 10 anos 4 10,8% 3 6,7%

mais de 10 anos 3 8,1% 8 17,8%

total 37 100% 45 100%

O tempo de trabalho na empresa da obra 1 deve ser compreendido como o tempo de trabalho
na empreiteira, pois cabe lembrar que os trabalhadores sdo funcionarios do empreiteiro e nao
da empresa construtora da obra 1. Esse tempo mostrou-se mais concentrado em duas faixas:

de 1,1 a 3 anos (35,1%) e de 3,1 a 5 anos (18,9%). A rotatividade dos trabalhadores ocorria
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entre as obras que estavam sendo executadas pelo empreiteiro ¢ ndo dentro da prépria

empresa.

Na obra 2, a maior concentracdo ocorreu na faixa menos de 3 meses, com 51,4%. A empresa
construtora da obra 2, durante o estudo de caso, estava recrutando trabalhadores novos devido
a urgéncia do cumprimento do cronograma e ao volume de obras da empresa. Segundo relato
do técnico de seguranga da obra 2, ndao era possivel deslocar funcionarios do quadro
permanente para a obra em questdo. Outro ponto importante ¢ que a empresa da obra 2 realiza
obras de curta duracdo, sendo mais lucrativos os contratos temporarios de trés meses. Os
trabalhadores com mais de 10 anos na empresa, 8,1% e 17,7%, respectivamente, na obra 1 e
2, embora sejam poucos, devem ser identificados e talvez tenham potencial para se tornarem
disseminadores de seguranca e/ou potencial para lideranca. Alguns empresarios e
profissionais da construgdo civil costumam justificar o desinteresse por programas de
treinamento culpando a alta rotatividade pelo fracasso de tais programas. Contudo, se todos
investirem em treinamento, a rotatividade torna-se um fator menos importante, pois a maioria

dos trabalhadores estara treinada, sendo entdao produtivo o investimento.

A Tabela 10 e Tabela 11 apresentam os dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 e 2

referentes ao tempo de trabalho na construgdo e ao tempo de trabalho na fungao atual.

Tabela 10-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao tempo de trabalho na
construcio civil.

DADOS PROFISSIONAIS | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %

< 3 meses 1 2,7% 1 2,2%

3 a 6 meses 0 0,0% 1 2,2%

6,1 a 12 meses 1 2,7% 1 2,2%

tempo na construgdo |1,1 a3 anos 1 2,7% 6 13,3%
3,1a5anos 6 16,2% 1 2,2%

5,1 a 10 anos 3 8,1% 5 11,1%

mais de 10 anos 25 67,6% 30 66,7%

total 37 100% 45 100%

Tabela 11-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao tempo de trabalho na
funcao atual.

DADOS PROFISSIONAIS [ Obra1/n=37 | % | Obra2/n=45 | %

< 3 meses 1 2,7% 6 13,3%

3 a 6 meses 1 2,7% 1 2,2%

6,1 a 12 meses 3 8,1% 1 2,2%

tempo na funcao atual (1,1 a 3 anos 4 10,8% 8 17,8%
3,1 a5 anos 2 5,4% 3 6,7%

5,1a 10 anos 7 18,9% 2 4,4%

mais de 10 anos 19 51,4% 24 53,3%

total 37 100% 45 100%
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Os dados sobre o tempo de trabalho na construgdo e o tempo de trabalho na fungdo atual se
mostram muito semelhantes, sendo que a maior concentracdo esta na faixa superior a dez
anos. Embora seja alto o tempo de trabalho na constru¢do, muitos trabalhadores disseram que
ndo o fizeram ininterruptamente, pois trabalharam alternadamente na constru¢do e em outros
setores da industria, especialmente na industria metalurgica. Um dos fatores que pode explicar

esse trabalho alternado ¢ que ndo ocorre promogao vinculada ao tempo de servigo na empresa.

A Tabela 12 apresenta os dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 e 2, referindo-se a

se ja trabalhou em outro setor da industria.

Tabela 12-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relagdo ao trabalho em outro setor.

DADOS PROFISSIONAIS [ Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
ja trabalhou em outro  |sim 31 83,8% 34 75,6%
setor da industria néo 6 16,2% 11 24,4%
total 37 100% 45 100%

A Tabela 13 apresenta os dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 € 2 em relacao ao

interesse em mudar de trabalho.

Tabela 13-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relagio a se gostaria de mudar de

trabalho.
DADOS PROFISSIONAIS | |  Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
gostaria de mudar sim 19 51,4% 32 71,1%
de trabalho nao 18 48,6% 13 28,9%
total 37 100% 45 100%

A maioria dos trabalhadores das obras 1 e 2, 83,8% e 75,6% respectivamente, ja trabalhou em

outro setor, fato esse que confirma a rotatividade do trabalhador da construgao.

Os dados da Tabela 12 e Tabela 13 corroboram os estudos de Vargas (1979). Os baixos
saldrios percebidos e as crises que atingiram o setor da construcdo civil a partir de 1981
fizeram com que muitos trabalhadores fossem em busca de melhores empregos na industria
(principalmente a metalurgica), no setor de servigos, na agricultura ou mesmo no mercado
informal (VARGAS, 1979). Contudo, como ja mencionado no item 4.1.1, apds os 40 anos, os
trabalhadores acabam retornando a industria da construcdo como ultimo recurso de alcangar

um emprego.
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Foram selecionados alguns relatos, colhidos durante as entrevistas com os trabalhadores nos
estudos de caso 1 e 2, a titulo de ilustrar a percepcao dos trabalhadores quanto aos topicos da

Tabela 12 e Tabela 13. Sao eles:

trabalhou em outro setor e nio obteve sucesso: “trabalhei por conta, s6 que ndo deu muito
certo”, “trabalhei como estiva de sacaria”, “tentei sair da construgdo civil, mas nao tive
sucesso, fiz até limpeza em uma estacao rodovidria”, “fui para Sao Paulo (¢ pernambucano)

trabalhar por conta em sucata e plantacdo, mas ndo deu certo e voltei para a constru¢ao”;

metaldrgico: “gostaria de ser metaltrgico, trabalhei como metaltrgico, mas apos os quarenta

anos de idade, o unico trabalho que resta € na construgdo”; “ja trabalhei no ramo metalirgico,

ndo tive muito sucesso, cursei so até a 3" série do Ensino Fundamental”, “tentei mudar de

ramo, trabalhei em uma transportadora e em uma metalirgica, mas ndo deu certo”, “ja

trabalhei em outro ramo além da construcdo, no super-mercado e, como pintor, na industria
»

metaltrgica”, “trabalhei dezenove anos em uma industria metalurgica como carpinteiro e seis

anos na industria mecanica, agora estou aqui, mas gostaria de ganhar mais”;

motorista e mecanico: “trabalhei como motorista e desejo voltar para esse trabalho; voltei
para a constru¢do civil porque estava desempregado”; “nunca mudei de emprego, mas
gostaria de ser motorista”, “se ndo fosse ferreiro seria motorista, sonho em ser motorista, mas
trabalho conforme a necessidade”, “meu sonho € trabalhar como mecanico, trabalhei em
fabrica, mas ndo se deu, era um servigo num local fechado, gosto de trabalhar ao ar livre”, “a
profissdo que gostaria de ter ¢ mecanico, tentei trabalhar na industria, mas o servi¢o era muito

amarrado, tinha que ficar parado o dia todo”;

outros: “gostaria de trabalhar num servi¢o melhor como vigilante”, “gostaria de trabalhar
como montador de pavilhdo, tentei mudar de emprego e trabalhei em uma industria de

Eb 13

alimentos em uma firma terceirizada, mas a firma faliu e fui despedido”, “tentei trabalhar em
99 ¢

fabrica, mas ndo tive sorte”, “mas a coisa na rua nao esta facil, agora fiz curso de treinamento

para trabalhar no pé da torre da grua, foram trés dias de treinamento”.

A Tabela 14 apresenta os dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 e 2 em relag@o ao

modo como ocorreu a formagao profissional.



46

Tabela 14-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio a formacéo profissional.

DADOS PROFISSIONAIS | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
como ocorreu sua somente na pratica 35 94,6% 43 95,6%
formacao profissional [SENAI ou similar 2 5,4% 1 2,2%
técnica 0 0,0% 1 2,2%
total 37 100% 45 100%

Em ambas as obras, a quase totalidade dos trabalhadores teve sua formacao tdo somente na
pratica, com auxilio de outros trabalhadores mais experientes. Contudo, esses mais
experientes ndo possuem nenhum tipo de didética para exercer a atividade de treinador e
também ndo foram treinados formalmente, possivelmente repassando seus vicios aos
iniciantes. De acordo com Hinze (2003), o treinamento formal assegura que cada trabalhador

receba o mesmo nivel de instru¢ao de modo padronizado.

A Tabela 15 apresenta os dados profissionais dos trabalhadores das obras 1 e 2 em relag@o ao

interesse em voltar a estudar.

Tabela 15-Dados profissionais dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio ao interesse de voltar a

estudar.
DADOS PROFISSIONAIS | [ Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
interesse em nao 5 13,5% 11 24,4%
voltar a estudar sim 32 86,5% 34 75,6%
total 37 100% 45 100%

O interesse demonstrado pelos trabalhadores em voltar a estudar ¢ bastante significativo
(86,5% na obra 1 e 75,6% na obra 2), sendo que os mesmos reconhecem que a ampliagdo da
educagdo formal melhoraria em muito o seu desenvolvimento pessoal. Um mestre da obra 2
declarou que procura, durante os DDS, ficar ao lado do técnico de seguranga, pois, como
possui dificuldades de comunicagdo, o técnico pode auxilid-lo. Outro ganho obtido com a
educacdo formal dos trabalhadores seria a melhoria dos seus cuidados com a higiene, saude,

seguranga e alimentacao.

Para motivar o trabalhador a voltar a estudar, é importante estabelecer elos entre o estudo e a
realiza¢ao do trabalho no canteiro. O que se observa nas obras 1 e 2 ¢ uma disparidade no
nivel de escolaridade entre os trabalhadores, fato que deve ser considerado para a elaboracao

de qualquer programa de treinamento para constru¢cdo (HINZE, 2003).
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Foram selecionados alguns relatos dos trabalhadores sobre o desejo de voltar a estudar. Sao
eles: “se pudesse voltar a estudar ndo voltaria, acho que na minha idade ndao vou conseguir
99, ¢¢

mais”; “nao voltaria a estudar e nem fazer nenhum outro curso de treinamento. Com a idade e

com o que sei fazer esta bom, se fosse mais novo sim”.

Em relacdo aos EPI, os trabalhadores foram questionados quanto a trés fatores (Apéndice A
— Questionario — Programa de Treinamento para mao-de-obra da Construgao civil, questdo
26): A empresa fornece equipamentos de seguranca? Esses equipamentos sdo usados? Por
qué? Os EPI sdo distribuidos gratuitamente a todos os trabalhadores nas duas empresas. A
quase totalidade dos respondentes disse que utiliza os EPI e estdo conscientes de que seu uso
¢ para a sua propria protecao. Os trabalhadores também destacaram os cuidados especiais que
cada um deve ter com seus equipamentos, embora, na pratica, conforme relato do técnico de
seguranca, ndo se verificasse o atendimento a esses cuidados especiais por parte da maioria

dos trabalhadores.

A énfase dedicada ao uso de EPI ¢ um reflexo, em parte, do trabalho do técnico em seguranga,
na medida em que esse assunto ¢ exaustivamente explanado nos DDS. Conforme salientaram
os técnicos, ¢ necessario reforcar, sempre, o uso dos EPI e os cuidados didrios com a

seguranga no canteiro.

Entretanto, um fator negativo nos treinamentos ¢ que, em geral, o uso do EPI acaba sendo
mais enfatizado do que os procedimentos de uso e maiores explicagdes sobre situagdes

inseguras. Alguns relatos que seguem ilustram melhor as percepgdes quanto aos EPI:

“uso os EPI para evitar acidentes”; “para o bem da pessoa mesmo”, “porque € obrigatorio”;
“tive um acidente do trabalho, quando cai da bicicleta no canteiro e acertei um serrote na
perna, uso bota, luva, capacete, 6culos protetor de ouvido e uniforme por causa do acidente,
seguranga ¢ muito importante”; “¢ para o bem da gente, ¢ ruim de usar, mas faz bem”, “é para
o0 beneficio proprio, para nao ter perigo de se machucar”, “tem que usar, incomoda, mas tem
que usar porque o trabalho ¢ perigoso”, “porque ¢ necessario hoje em dia”, “usa para se
proteger de acidentes e coisa parecida”; “para evitar os perigos e os riscos”, “para evitar
acidentes e por causa do ruido”; “seguranca tem que estar em primeiro lugar, sofri dois

acidentes do trabalho, um foi um prego no pé€, o outro cai de um andaime e fiz um corte na
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cabeca”; “uso para me proteger € manter a seguranga, ndo posso andar de bota de borracha
orque trava as pernas, uso sO botina”; “¢ ruim pegar prego pequeno com uma luva”; “uso
2 2 b

para proteger as maos, os ouvidos e a cabega”.

4.1.1.3 Dados sobre a saude dos trabalhadores das obras 1 € 2

Os resultados obtidos em relagdao a saude dos trabalhadores sdo apresentados desde a Tabela
16 até a Tabela 20. A Tabela 16 apresenta os dados sobre a satide dos trabalhadores das obras

1 e 2 em relacao ao uso de alcool.

Tabela 16-Dados da sauide dos respondentes das obras 1 e 2 em relagio ao consumo de dlcool.

DADOS SAUDE | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
todos os dias 1 2,7% 3 6,7%
consumo de alcool 2 a 4 vezes na semana 10 27,0% 4 8,9%
fim de semana 18 48,6% 24 53,3%
nunca 8 21,6% 14 31,1%
total 37 100% 45 100%

A porcentagem de trabalhadores que ingerem bebida alcoolica ¢ relativamente alta nas duas
obras. Contudo, esses dados devem ser analisados com cautela, pois ¢ sabido (CARVALHO,
2003) que o usuario de bebidas alcoolicas dificilmente reconhecera sua dependéncia, mesmo
que esporadicamente, como diversao no fim de semana. O técnico de seguranga da obra 2
informou que, geralmente, segunda-feira ¢ o dia de consumo de remédio para o estobmago,
demonstrando, provavelmente, que o trabalhador exagerou no 4lcool no fim de semana. De
acordo com Costela (1999) e Hinze (1997), segunda-feira ¢ o dia de maior indice de
acidentes. A inica medida preventiva utilizada nesse caso, pela empresa, ¢ que, naquele dia, o

trabalhador ndo podera realizar trabalhos em altura.

O Brasil tem cerca de 12 milhdes de alcoolatras e ¢ o maior produtor e consumidor mundial
de bebidas destiladas (CARVALHO, 2003). Estudos quanto a ingestdo de alcool observaram
que a ingestdo de 0,25g por quilo de peso comega a prejudicar o desempenho e aumenta o
tempo de reacdo a erros. Em dosagens mais elevadas, acarreta a perda de coordenagao motora,

de memoria, dores de cabega, vomitos e perda de apetite. O dlcool ¢ uma droga que interfere
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nas faculdades cognitivas do trabalhador, sendo essas faculdades indispensaveis para a

realizag¢ao do trabalho com seguran¢a (REESE; EIDSON, 1999).

Segundo dados da OIT (1996), em média, 70% dos usudrios de alcool e drogas ilicitas
trabalham, sendo que o local ideal para prevencao, deteccdo e tratamento, ¢ o proprio local de
trabalho. As altas taxas de ingestdo de bebida alcodlica, constatadas nesse estudo, refor¢am a
necessidade de incluir o programa de prevencao a alcool e drogas na politica das empresas
construtoras, o que vem de encontro com a experiéncia de empresas lideres em seguranga

(HINZE, 1997).

De acordo com a percep¢ao da pesquisadora, os trabalhadores entrevistados aparentavam ter
muito mais idade que a informada pela ficha pessoal. Esse fato, provavelmente, era devido ao
tipo de trabalho realizado nos canteiros, as condi¢des precarias de vida e ao uso de bebida,

elemento de escape utilizado para suportar essas condi¢des de vida e trabalho.

A Tabela 17 apresenta os dados sobre a satide dos trabalhadores das obras 1 e 2 em relagdo ao

costume de fazer uso do cigarro.

Tabela 17-Dados da saude dos respondentes das obras 1 e 2 em relacdo ao costume de fazer uso do

cigarro.
DADOS SAUDE | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
uso do cigarro todos os dias 19 51,4% 19 42,2%
nunca 18 48,6% 26 57,8%
total 37 100% 45 100%

O fumo faz mal a saude, reduzindo a capacidade circulatéria para o transporte de oxigénio
(GUIMARAES, 2001). Os minutos no fumédromo, a quantidade de consultas médicas pelo
plano de saude e os dias de falta no trabalho faz com que os trabalhadores fumantes custem
mais para as empresas do que os ndo fumantes. Um estudo, realizado pelo departamento de
recursos humanos de 14 empresas do pais que, juntas, somam cerca de 100 mil trabalhadores,
concluiu que essas empresas gastaram R$ 4 mil a mais por ano com esses trabalhadores ¢ que

os fumantes faltam cerca de 10 dias a mais do que os ndo fumantes (CARVALHO, 2003).

Prevencdo ¢ a solugdo mais inteligente, logica e barata para se obter eficacia em acdes sobre

alcool, fumo e outras drogas. A prevencdo deve comecar com a criagdo de uma politica de
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combate ao alcool e drogas e de mecanismos de deteccdo no processo seletivo e junto aos

trabalhadores (CARVALHO, 2003).

O uso de cigarro ¢ aparentemente menos danoso para o trabalhador do que o élcool e oferece
menor risco para o exercicio de suas atividades didrias, embora o trabalhador, ao fumar, corra
mais risco de causar acidentes no trabalho do que o trabalhador que ndo utiliza o cigarro. Um
dos riscos seria por estar com uma das maos ocupadas e o outro, seria a possibilidade de
incéndio. Devido a isso, na obra 2, existia um espago destinado ao fumo (fumo6dromo), o qual

contribuia, também, para a manutencao da limpeza do canteiro.

A Tabela 18 e a Tabela 19 apresentam os dados sobre a satde dos trabalhadores das obras 1 e

2 em relagdo ao uso de remédio e incidéncia de doencas.

Tabela 18-Dados da satide dos respondentes das obras 1 e 2 em relacdo ao consumo de remédios de uso

continuo.
DADOS SAUDE | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
consumo de remédio  [sim 11 29,7% 4 8,9%
nao 26 70,3% 41 91,1%
total 37 100% 45 100%

Tabela 19-Dados da saide dos respondentes das obras 1 e 2 em relacdo a se tém ou tiveram alguma
doenca cronica.

DADOS SAUDE | | Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
alguma doenca crénica |sim 14 37,8% 10 22,2%
nao 23 62,2% 35 77,8%
total 37 100% 45 100%

A maioria das doencas relatadas diz respeito a hipertensdo, dores de cabeca e/ou dores nas
costas e pernas. Esse ¢ um dado importante, pois € necessario saber quem toma e o que cada
um toma, pois os remédios podem interferir no trabalho A pesquisadora constatou, durante as
entrevistas, um nimero expressivo (quase a maioria) de relatos de dores no corpo (pernas,
bragos, coluna) devido as condi¢des de trabalho extenuantes. Apesar das dores, os
trabalhadores encaram o trabalho pesado das suas tarefas como inevitdvel, apresentando

resignagdo com essa realidade.

Seguem alguns relatos dos trabalhadores em relacao as doencgas cronicas: “tomo remédio para

pressdo alta”; “tenho tendinite e problemas na coluna” (bico de papagaio); “tenho problema
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99, ¢

na coluna, tenho muita dor”; “tenho dor de cabega todos os dias e tive hepatite B”;

O abuso de drogas licitas como a bebida alcodlica e o fumo (cigarros, cigarrilhas e
cachimbos), assim como as ilicitas como a maconha e o haxixe, constitui um problema
amplamente difundido, em todo o mundo, com gravissimas conseqiiéncias sobre a
mortalidade, morbidade, sofrimento e perda de qualidade de vida de milhdes de pessoas. O
homem, ao utilizar essas drogas, tem o objetivo de sair de seu estado normal de sobriedade, na

tentativa de enfrentar seus medos e insegurancas (CARVALHO, 2003).

O Programa de Saude e Abordagem ao Uso de Alcool, Fumo e Outras Drogas devera ser
atribuicdo de todas as areas da empresa e deverd ser coordenado por um grupo de
profissionais de satide. De acordo com a experiéncia de Carvalho (2003), tal programa deve
contemplar: divulgacdo, na empresa, do tema e suas conseqiiéncias, previamente a politica de
prevencao, realizacdo de pesquisa sobre habitos de consumo (empregados e familiares), agcdo

continuada e criacdo de um evento para divulgagao do programa.

A Tabela 20 apresenta os dados sobre a satide dos trabalhadores das obras 1 e 2 em relagdo a

incidéncia de acidente do trabalho.

Tabela 20-Dados da satde dos respondentes das obras 1 e 2 em relacio a se sofreram algum acidente do

trabalho.
DADOS SAUDE | |  Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
ja sofreu algum sim 17 45,9% 20 44,4%
acidente do trabalho nao 20 54,1% 25 55,6%
total 37 100% 45 100%

Os trabalhadores, quando questionados em relagdo aos acidentes, reagiram como se eles
fizessem parte do dia-a-dia. Na maioria dos casos, foi necessario insistir na pergunta “e
nenhum prego no pé? batida na mao? batida no braco?” para, s6 entdo, receber a resposta
afirmativa para um acidente sem afastamento do trabalho. Notou-se que s6 era considerado
acidente, pela grande maioria dos trabalhadores, aqueles casos em que ocorreu o afastamento.
Estas aceitacdes dos riscos, referentes ao trabalho no canteiro, indicam a necessidade de

reforgar no treinamento que esses quase-acidentes ndo precisam ocorrer.

As obras 1 e 2 possuiam caixas de medicamentos de primeiros socorros localizadas no
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escritério do técnico de seguranga, para atender a acidentes leves e situacdes de emergéncia.
Nas duas obras, eram anotados os medicamentos ou curativos utilizados, o nome do
trabalhador atendido, o dia e a hora do atendimento. Essa pratica era uma maneira de registrar
todos os acidentes leves ocorridos no canteiro de obras. Convém salientar que os
medicamentos contidos na caixa devem ser autorizados pelo médico do trabalho que realiza
visitas periddicas ao canteiro. Em caso de doenca séria ou acidente grave, o trabalhador ¢
encaminhado ao médico ou ao atendimento de emergéncia mais proximo ou aquele com que a

empresa estiver conveniada.

Para ilustrar melhor a percepcao dos trabalhadores em relagdo a acidente do trabalho, seguem

alguns relatos obtidos durante as entrevistas:

Acidente do trabalho: “sofri um acidente do trabalho em 1989, quebrando um osso da perna,
fui caminhar na grama do canteiro de obras carregando umas madeiras, tinha uma barra de
ferro escondida na grama, tropecei, cai e quebrei a perna. Fiquei afastado do trabalho por um
periodo, mas estou sem problemas”; “h4d um ano e pouco atras finquei um prego no pé que
estava escondido na areia”; “cai de uma altura de trés metros™; “tive um acidente do trabalho
ha oito anos atras, um andaime virou no piso e cai”, porém nao houve seqiielas. “cai de uma
altura de trés metros de um telhado”; “quebrei o dedo e a mao”; “quebrei um dente da frente,
quando caiu uma caixa de dentro de um caminhao de carga que estava descarregando, caiu em
cima de mim e ndo deu tempo de segurar”; “tive um arranhdo na perna, bati com o joelho num
ferro de uma viga”, ficando uma cicatriz. Outros trabalhadores relataram acidentes ocorridos

em outras induastrias.

4.1.2 Percepgoes diretamente relacionadas a como gostariam de serem denominados no setor

da construcao.

A pesquisadora sentiu, no inicio desta pesquisa, durante a aplicagdo dos questiondrios e
entrevistas com os trabalhadores no canteiro, a necessidade de saber qual seria a melhor
maneira de se dirigir a eles. Para melhor encaminhamento desta questdo, os trabalhadores
foram questionados a respeito de como gostariam de ser denominados no setor da constru¢ao

civil. As op¢des de respostas oferecidas sdo apresentadas na Tabela 21.
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Tabela 21-Dados sobre o desejo de como o trabalhador gostaria de ser denominado.

DENOMINACAO | |  Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | %
. 1) operario da construcdo 7 18,9% 6 13,3%
bre o desejo d (
so re:st::aejge :e:omo (2) empregado da construcao 1 2,7% 3 6,7%
gdenominado (3) trabalhador da construcéo 8 21,6% 12 26,7%
(4) funcionario da construcéo 21 56,8% 24 53,3%
total 37 100% 45 100%

A maioria dos trabalhadores das obras 1 e 2 (56,8% e 53,3% respectivamente) escolheu ser
denominado de funcionario da construcgdo civil. Seguem alguns relatos dos trabalhadores da
constru¢cdo manifestando esse desejo: “¢ muito ruim ser chamado de operario”; “o melhor ¢é
ser chamado de funciondrio”; “operario nao, eu sou funcionario da construcao”. Essa escolha
pode ser interpretada como uma sinalizagdo do preconceito que premia a forca de trabalho do
setor, também apontado nos estudos de Barone (1999). Segundo essa autora, os trabalhadores
sd0 vistos como pessoas “sem conhecimento”, “sem interesse”, e sdo chamados
pejorativamente de “pedes de obra”. A postura identificada por meio da escolha funcionario
da constru¢cdo demonstra uma mudancga na percep¢ao da sua valorizagdo dentro do contexto
social. Dessa forma, no programa de treinamento proposto nessa pesquisa, sera utilizada a

denominacdo escolhida pelos trabalhadores.

4.1.3 Percepgoes diretamente relacionadas a treinamento: gostaria de fazer algum

treinamento? em que oficio? em qual turno? em que local?

Os resultados sobre o desejo de realizar algum treinamento sdo apresentados na Tabela 22.

Tabela 22-Dados sobre o desejo do trabalhador de fazer algum treinamento.

TREINAMENTO [ Obral/n=37 | % | Obra2/n=45 | % |
fazer treinamento nao 5 13,5% 8 17,8%

sim 32 86,5% 37 82,2%

total 37 100% 45 100%

O percentual de trabalhadores que manifestou o desejo de realizar cursos de treinamento foi
bastante elevado e mostrou-se muito semelhante, em ambas as empresas. Demonstrando que
os trabalhadores anseiam por treinamento para sentirem-se valorizados e crescerem como
profissionais e seres humanos, segue um depoimento em relagdo a vontade de fazer

treinamento: “Gostaria de fazer cursos de treinamento para ser mestre-de-obras, para subir
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mais um degrau da escada na construcao”. Isso refuta a idéia de que o trabalhador ndo tem

interesse em aprender.

Os dados sobre em que oficios os trabalhadores gostariam de ser treinados estdo na Tabela 23.

Tabela 23-Dados sobre o oficio em que o trabalhador gostaria de fazer treinamento.

TREINAMENTO | Obral/n=32 | % | Obra2/n=37 | %

assentador de céramica 3 9,4% 1 2,7%
carpinteiro 7 21,9% 6 16,2%
ferreiro 1 3,1% 6 16,2%
fazer treinamento instalador elétrico 3 9,4% 1 2,7%
em que mestre/ encarregado 2 6,3% 4 10,8%
pedreiro 4 12,5% 1 2,7%
pintor 1 3,1% 1 2,7%

outros (qualidade, leitura de
plantas, operador de maquinas, 11 34,4% 17 45,9%

seguranca do trabalho)

total 32 100% 37 100%

A maioria dos trabalhadores das obras 1 e 2 (28,1% e 43,2% respectivamente) optou por
realizar treinamento em outros topicos, demonstrando a necessidade e o interesse de
compreender o processo de constru¢do como um todo. Os topicos apontados foram:
qualidade, leitura de plantas (poder entender uma planta arquitetonica, estrutural, elétrica e
hidraulica), seguranca e operador de maquinas. A quase totalidade dos trabalhadores que
desejou realizar treinamento nos demais topicos (pedreiro, carpinteiro, ferreiro, etc.) também

manifestou, durante a entrevista, o interesse em compreender uma planta de obra.

Os trabalhadores, mesmo afirmando que dominam outros oficios, conforme Tabela 8
(dominio de outros oficios) do item 4.1.1.2, demonstraram o interesse ¢ a necessidade de
receber treinamento formal nos demais oficios, visto que seu aprendizado ocorreu de forma

empirica.

Outro dado interessante encontrado na pesquisa ¢ que a maioria dos trabalhadores da obra 1,
que sdo pedreiros, deseja aperfeicoar os conhecimentos no oficio de carpinteiro (21,9%) e os
carpinteiros manifestaram o mesmo interesse no oficio de pedreiro (12,5%). A combinagdo
dos oficios de pedreiro e carpinteiro possibilita, ao trabalhador, o enriquecimento de seu
trabalho no processo de constru¢ao, bem como permite a continuidade na execu¢ao da obra na
falta de um colega do outro oficio. Ja na obra 2, todos os carpinteiros desejam aprender o

oficio de ferreiro (16,2%) e todos os ferreiros, de carpinteiros (16,2%). O conhecimento
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desses dois oficios ¢ complementar para a execugdo da estrutura da obra. Os seguintes relatos
dos trabalhadores refor¢am o interesse em aprender: “Gostaria de fazer treinamento para
melhorar a qualidade do trabalho. Também tenho vontade de fazer treinamento de ferreiro
para melhorar o trabalho, o carpinteiro faz as formas para a colocagdo da ferragem e se
soubesse o trabalho do ferreiro, poderia melhorar”; “tenho vontade de fazer um curso de
treinamento para ferreiro, carpinteiro ou pedreiro, completo”; “gostaria de fazer treinamento
em desenho de plantas, no turno da manha e no proprio local de trabalho™; “gostaria de ser

mestre-de-obras”.

Para a pergunta em relagdo ao turno de preferéncia para o treinamento (Apéndice A —
Questionario — Programa de Treinamento para mao-de-obra da Construcao civil, questao 22),
as opcoes de respostas apresentadas foram: manha, tarde e noite, ndo havendo uma opg¢ao de
escolha para aqueles cujo turno ndo importava (indiferente/tanto faz). Contudo, durante as
entrevistas, muitos trabalhadores relataram que o turno era indiferente, mas escolheram uma
das opgoes apresentadas. Com base no questionario aplicado, os resultados em relacao ao

turno de preferéncia sdo apresentados na Tabela 24.

Tabela 24-Dados sobre o turno em que o trabalhador gostaria de fazer treinamento.

TREINAMENTO | Obral/n=32 | % | Obra2/n=37 | %
fazer treinamento manha 14 43,8% 17 45,9%
em que turno tarde 5 15,6% 8 21,6%
noite 13 40,6% 12 32,4%
total 32 100% 37 100%

Na Tabela 25 ¢ apresentado o local de preferéncia para o treinamento.

Tabela 25-Dados sobre o local em que o trabalhador gostaria de fazer treinamento.

TREINAMENTO | Obral/n=32 | % | Obra2/n=37 | %
fazer treinamento
em que local no canteiro de obras 21 65,6% 34 91,9%
fora do local de trabalho 11 34,4% 3 8,1%
total 32 100% 37 100%

A maioria dos trabalhadores das obras 1 e 2 (65,6% e 91,9% respectivamente) indicou o
canteiro de obras como o local de preferéncia para execugdo do treinamento ¢ o turno
preferido foi o da manha (43,8% e 45,9%). Eles declararam preferir, se pudessem escolher,
um programa com ‘“‘pouca teoria e muita pratica”. Os treinamentos nos proprios locais de

trabalho tém caracteristicas que os diferenciam dos métodos tradicionais, tais como aulas
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expositivas. Deve ser evitada a memorizagao mecanica de conteidos, minimizando sessdes
cansativas as quais nao estdo acostumados, e permitindo, assim, que tenham contato com as

informacdes necessarias durante a pratica de suas tarefas.

Segundo os relatos, aqueles que escolheram o turno da noite o fizeram com o intuito de
preservar as horas de trabalho. Portanto, o treinamento nao € visto pelos trabalhadores como
uma oportunidade de diminuir o trabalho diario. Foram selecionados alguns relatos dos
trabalhadores: “o turno do treinamento pode ser de noite, para ndo atrapalhar o trabalho, e o
local o canteiro de obra”; “mas o melhor lugar é o canteiro ou o SENAI-Construgdo”; “se
tivesse oportunidade de voltar a estudar voltaria e também faria um curso de treinamento em
leitura de plantas, turno da manha e no proprio canteiro”; “se pudesse gostaria de fazer curso
de treinamento em instalador elétrico e operador de grua e maquinas, o turno da tarde e no
proprio local de trabalho”; “tudo que a gente aprende ¢ muito importante, queria fazer

treinamento a noite para ndo atrapalhar o trabalho e que fosse no proprio canteiro de obras”.

Com base nos dados da Tabela 22 a Tabela 25, pode-se afirmar que os trabalhadores que
participaram dos estudos de caso das obras 1 e 2 anseiam por adquirir conhecimentos,
almejando melhorar sua qualidade de vida, aperfeigoar as suas habilidades, melhorar a
realizacdo de suas tarefas e, na maioria dos casos, receber uma promoc¢ao. Os estudos de
Amaral (1999) reforcam que ¢ equivocado pensar que o trabalhador seja desprovido de
consciéncia em relacdo a necessidade de qualificacdo profissional, acreditando que somente
ter habilidades manuais, destreza e tonicidade muscular seriam suficientes para o

desenvolvimento de suas atividades.

4.1.4 Percepgoes do mestre-de-obras, engenheiros e técnicos de seguran¢a quanto ao

treinamento

4.1.4.1 Mestre-de-obras

O mestre da obra 2 tem cinqiienta e cinco anos de idade, trabalha ha doze anos na empresa e

possuli trinta e quatro anos de carteira assinada na construgao civil. Conforme relatou, trabalha
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em construcao desde os doze anos de idade. Sua educacao formal ocorreu até o segundo ano
do Ensino Fundamental, destacando que o que mais gostaria de fazer, hoje, ¢ estudar
(entenda-se educacdo formal e ndo qualificacdo profissional). Durante o decorrer de sua vida,
tanto profissional como social, sentiu a falta do estudo, tendo dificuldades de comunicagdo no
seu trabalho diario, como mestre. Acredita que se tivesse continuado sua educagdo formal

teria passado menos dificuldades na sua carreira profissional.

Afirma o mestre que, considerando o tempo de deslocamento de sua casa até o trabalho, que ¢
bastante elevado (2h30min), e sua idade, mesmo que tivesse oportunidade, ndo gostaria de
fazer curso de treinamento; diz que “agora ndo precisa mais”. Esse mestre acompanhou o
processo de certificagao ISO 9002 na empresa e, desde entdo, passou por diversos cursos de
treinamento, como, por exemplo, curso de formas de concreto ministrado num canteiro de

obra e seguranga.

O mestre acredita que, desde a implantagdo do DDS, o trabalho no canteiro melhorou muito,
assim como os cuidados com a seguranga. Entende que os trabalhadores passaram a
compreender melhor o processo de trabalho do dia-a-dia. O mestre tem um bom
relacionamento com o técnico de seguranca, confia no seu desempenho e conta com seu
auxilio na comunica¢do com os trabalhadores, pois, de um modo geral, o trabalhador da

construgdo ¢ de dificil relacionamento e nem todos possuem responsabilidade com o trabalho.

De acordo com o mestre, os trabalhadores que apresentam maior dificuldade de adaptagdo a
mudancas comportamentais sdo aqueles com mais idade e os serventes, visto que eles se
sentem segregados dentro do canteiro devido ao fato de executarem trabalho bracal e aos

baixos salarios recebidos.

4.1.4.2 Engenheiros de obra

Os trés engenheiros entrevistados (um engenheiro da obra 1 e dois engenheiros da obra 2)
trabalham em média ha apenas 3 anos no setor. Os engenheiros relataram que a rotina de
trabalho ¢ muito sobrecarregada com excessos de trabalhos burocraticos, tais como controle

de modificagdes de projeto e contatos com fornecedores. Eles se consideram muito
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pressionados, tanto pela direcdo das empresas construtoras em relacdo ao cumprimento do
cronograma e necessidades da obra, como pelo mestre-de-obras e técnicos de seguranga em
relacdo a assessoria na resolugdo dos problemas construtivos. Com essa rotina de trabalho,
justificam ndo haver tempo para as questdes relativas a treinamentos e comunicagdo com 0s

trabalhadores, embora reconhecam que deveriam se dedicar mais a essas questoes.

Eles reconhecem que as empresas nao planejam os treinamentos (conteudo, objetivos € meios
de comunicagdo a serem utilizados, como cartazes, videos, fotos, etc.). Apenas seguem as
exigéncias da NR-18 para o treinamento admissional e o periddico, adaptando-os as
necessidades de cada obra. As empresas ndo possuem infra-estrutura (salas adequadas,
material didatico, etc.) para a realizagdo dos treinamentos, ndo havendo avaliacdes eficazes e

feedback dos treinamentos ministrados.

A falta de planejamento dos treinamentos, citada por um dos engenheiros, foi evidenciada no
momento da montagem de um andaime por um trabalhador ndo treinado. Para solucionar o
problema, foi contratada uma empresa de andaimes para, entdo, efetuar o treinamento de

montagem a um grupo de trabalhadores.

O relacionamento entre os trabalhadores e os engenheiros ¢ minimo, sendo o mestre-de-obras
e o técnico os encarregados desse contato. Um dos engenheiros considera que ndo deve
conversar diretamente com o trabalhador, pois nao estd acostumado com sua linguagem e
deve manter a hierarquia da obra, justificando que o mestre-de-obras ndo deve perder sua

autoridade.

Os engenheiros salientaram a necessidade de se aprender, nas universidades, como projetar e
construir com seguranga. Durante o curso na universidade, os assuntos relativos a seguranca
sdo0 minimos ou quase inexistentes, apenas abordando alguns riscos de acidentes. Ha apenas
uma disciplina de medicina e seguranca no trabalho e ndo se discute a NR-18 e sua utilizacao

na pratica.

Durante as entrevistas, foram destacados alguns problemas para realizar a seguranca nos
canteiros e foi enfatizado que o custo ¢ um dos maiores problemas. Seguranca tem custo e ele
deve ser or¢ado, especificado e detalhado tecnicamente, o que normalmente nao ocorre. Outro

problema apontado ¢ a falta de conscientizagdo de todos os membros envolvidos no processo



59

\

de constru¢do em relacdo a seguranga. Os engenheiros destacaram a importancia da
contribuicdo do técnico para a implantagdo pratica das medidas adotadas e na comunicagdo
com os trabalhadores. Nas obras 1 e 2 ainda prevalece a mentalidade, de que seguranca ¢
prioritariamente responsabilidade do técnico de seguranga, ndo havendo senso de

responsabilidade pelo assunto compartilhada com os mestres e engenheiros.

4.1.4.3 Técnicos de seguranca

Os técnicos de segurancga entrevistados possuem pouco tempo de experiéncia na profissdo. A
técnica da obra 1 (com apenas 6 meses de experiéncia) tem vinculo empregaticio com uma
empresa construtora que presta servigo a empresa proprietaria da obra. O técnico da obra 2

tem vinculo empregaticio com a empresa construtora que, no caso, ¢ a executora da obra.

A pesquisadora acompanhou o trabalho dos técnicos e pode constatar a dedicacdo e empenho
deles para auxiliar os trabalhadores nos itens de seguranga e nas suas tarefas diarias, bem
como apoid-los em seus problemas pessoais. A comunicagdo entre 0s técnicos € 0s
trabalhadores era desenvolvida sem apresentar problemas, com uma linguagem acessivel,
mantendo o respeito e exigindo responsabilidade. Entretanto, os técnicos relataram alguns

problemas nas obras 1 e 2 , tais como:

a) os trabalhadores novos contratados sdo colocados, sem treinamento, juntamente com 0s
outros trabalhadores, sendo que o ideal seria treina-los antes de inseri-los no trabalho. Isso
ocorre por falta de tempo e pessoal disponivel para ministrar o treinamento admissional.
Salientam que, segundo a experiéncia pessoal, estimam que 50% dos acidentes ocorrem

com trabalhadores novos;

b) nos DDS, nem sempre ¢ incluida uma visualizagdo dos perigos da obra relativos ao

trabalho didrio, devido as limitagdes de tempo e a diversidade de assuntos;
¢) arotatividade ¢ muito alta, gerando insegurancga e trabalho de baixa qualidade;

d) o analfabetismo impossibilita o trabalhador de ler os avisos colocados nos canteiros;
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e) a seguranca ¢ focada na resolugdo de pequenos problemas (por exemplo EPI, trabalho em
altura) (Anexo D — Manual de Seguranga), sendo necessario implantar uma abordagem

mais ampla, considerando os diversos fatores do processo de produgao;

f) ndo ha colaboracdo dos trabalhadores em relacdo ao controle dos riscos existentes. Na

maioria das vezes, eles temem opinar por medo de perder o emprego ou por timidez.

Na percepcao dos técnicos, a maior restricdo para melhoria da seguranca ¢ a falta de
qualificacdo e treinamento formal da mao-de-obra. A persisténcia ¢ considerada o fator mais
importante durante os treinamentos, pois s6 desse modo pode-se incutir a seguranga no

comportamento dos trabalhadores.

A pesquisadora, ao retornar ao canteiro da obra 1, apds alguns meses da coleta de dados,
constatou em conversa com a técnica de seguranga que os treinamentos (DDS e periodico)
ndo estavam mais sendo ministrados. A causa dessa desisténcia encontra-se num problema de
hierarquia no gerenciamento da obra. A obra pertence a uma firma construtora que contratou
uma outra construtora para sua execucdo. Essa, por sua vez, contratou uma empreiteira de
mao-de-obra. O engenheiro de obra ¢ contratado pela firma construtora, a técnica pela outra
construtora e o mestre pela empreiteira. A falta de comprometimento do mestre-de-obras em
relacdo a técnica de seguranga impede que seu trabalho possa ser desenvolvido. Por exemplo,
ao tentar advertir um trabalhador por um ato inseguro, a técnica nao recebe apoio do mestre-

de-obras e do engenheiro.

Apo6s diversas tentativas da técnica da obra 1 em buscar solugdes para os problemas de
seguranga na obra ¢ nao ser atendida, atualmente ela tenta, apenas, auxiliar os trabalhadores
durante sua tarefas didrias (na visita ao canteiro, alguns trabalhadores circulavam sem
capacete e foram advertidos) e em relagdo a higiene do canteiro (por exemplo, foram
colocadas saboneteiras e papéis para secar as maos). Entretanto, as saboneteiras foram
arrancadas, conforme Figura 10, e os papéis e pacotes de pregos foram colocados dentro dos
vasos sanitarios. Talvez o motivo deste ato seja insatisfacdo quanto as orientagdes de higiene
no canteiro que atualmente ocorrem esporadicamente. Os problemas de seguranga, que ndo
foram atendidos, estdo todos documentados no didrio de obra, com assinaturas do engenheiro

e do mestre.
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Figura 10: Saboneteira que foi arrancada da parede do sanitirio da obra 1

A técnica da obra 1 (Figura 11) acredita que se tivesse recebido apoio do mestre e do
engenheiro poderia ter realizado um trabalho melhor no canteiro, pois no inicio dos

treinamentos obteve um bom resultado e contou com a colaboracao dos trabalhadores.

Figura 11: Técnica de seguranca da obra 1 junto aos avisos no bebedouro e nos vestiarios

Pode-se concluir, a partir do relato dos mestres-de-obras, dos engenheiros ¢ dos técnicos de
seguranga, que o treinamento atual limita-se a enfatizar as atitudes que os trabalhadores nao
devem tomar, tais como sujar o canteiro, fazer retrabalho ou desperdigar materiais, sem
explicar, em detalhes, como atingir tais objetivos, nem proporcionar estimulos para que isso
ocorra. Como oportunidade de melhora, os trabalhadores mais experientes poderiam ser

aproveitados para ministrar os treinamentos aos trabalhadores novos, embora isto ocorra



62

informalmente. Outro fator importante ¢ a falta de comprometimento da alta direcdo com

relagdo as necessidades de treinamento.

4.1.4.4 Resumo das percepcdes do mestre-de-obras, engenheiros e técnicos de seguranga

As percepgdes do mestre-de-obras, engenheiros e técnicos de seguranga quanto ao

treinamento, obtidas através das entrevistas, estdo demonstradas na Figura 12.

Figura 12: Percepcdes do mestre-de-obras, engenheiros e técnicos de seguranca quanto ao treinamento
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4.1.5 Visitas aos canteiros de obra

4.1.5.1 Local dos treinamentos

Em ambas as obras, os locais onde eram ministrados os treinamentos eram extremamente
precarios. Na obra 1, os treinamentos ocorriam na area reservada para o refeitorio (Figura 13),
um local escuro, sem ventilagdo e com espaco restrito, ndo dispondo de acomodagdo para
todos os trabalhadores. Alguns trabalhadores se posicionavam em pé dentro do refeitério e

outros, na area externa atrds de uma tela, a qual delimitava o espago do refeitorio.

Figura 13: Area destinada a realizaciio dos treinamentos na obra 1

No decorrer das visitas, o técnico de seguranca da obra 1 foi substituido por uma técnica de
seguranca, uma jovem recém formada no curso técnico. Sua primeira providéncia foi ouvir a
reclamagdo dos trabalhadores em relacdo as areas de vivéncia do canteiro, sobre a qual foram
tomadas acgdes corretivas imediatas. As paredes do pavimento térreo, que se encontravam com
a alvenaria em osso, foram rebocadas e foi escolhida uma nova area para refeitorio, mais
ampla, com espaco suficiente para acolher a todos os trabalhadores (local onde passaram a

serem ministrados os treinamentos).

Na obra 2, a situagdo era mais incomoda, pois os treinamentos aconteciam a céu aberto ao
lado das areas de vivéncia, havendo apenas um banco de madeira para acomodar os
treinandos (Figura 14). Nas intempéries, eram utilizados os vestidrios como salas de

treinamento (conforme Figura 15), espaco pequeno e pouco ventilado. As situagdes de
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desconforto durante os treinamentos foram relatadas pelos entrevistados, apesar de

apresentarem uma posi¢ao de conformismo em relagao a elas.

As Figuras 13 e 14 apresentam o momento de um treinamento admissional.

Figura 15: Area utilizada para a realizacio dos treinamentos na obra 2 durante as intempéries

Em relacdo ao local onde ocorrem os treinamentos, as percepcdes dos trabalhadores podem
ser ilustradas por meio dos relatos que seguem: “o local do DDS ndo ¢ bom, mas ndo tem
outro lugar, ndo escuto direito”; “o local ndo ¢ bom, alguns ndo escutam bem, ¢ um local
muito aberto, melhor seria ter uma cobertura”, “o local do DDS nao ¢ bom, mas ¢ o que tem,
na outra obra era muito melhor, as vezes ndo escuto”; “o local do DDS tanto faz, pois ndo ¢
confortdvel em lugar nenhum”; “o local onde ocorre o treinamento ndo gosto, ndo ¢ bom e,

como o técnico fica de pé no patio ao lado dos containers, a gente fica ao redor dele, mas ¢

muita gente. Os que ficam perto escutam, mas os que ficam mais afastados tém dificuldade”.

A descrigdo dos treinamentos assistidos ¢ apresentada nas secOes seguintes: treinamento
admissional, DDS, treinamento periodico, treinamento de integracao realizado pela empresa

cliente da obra 2, palestra sobre seguranga realizada no canteiro da obra 1.
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4.1.5.2 Treinamento Admissional

Na obra 1, os treinamentos admissionais ocorriam na sede da empreiteira, nao sendo possivel
seu acompanhamento. De outro lado, a pesquisadora acompanhou dois treinamentos
admissionais na obra 2 com duragcdo entre 1h30min e 2 horas, ndo cumprindo, assim, a
exigéncia da NR-18 de no minimo 6 horas. Os treinamentos foram ministrados pelo técnico
de seguranga, um deles dirigido a dois trabalhadores (Figura 14) e outro para quatro

trabalhadores.

O técnico de seguranga procedeu as apresentacdes dos nomes e cargos de cada um, seguindo
com um alerta a respeito das regras de seguranca a serem obedecidas dentro da planta
industrial da empresa que € cliente da obra. Em particular, foi enfatizada a necessidade de

evitar a circulagdo dentro da planta industrial, reduzindo assim as possibilidades de acidentes.

O técnico comunicou aos trabalhadores que os treinamentos de combate a incéndio sdo
realizados pela empresa cliente da obra e que seus auditores visitam o canteiro
esporadicamente, sem avisar, para verificar como a construtora esta procedendo em relagdo a
seguran¢a. Embora o técnico conhega a politica da seguranca e da qualidade da empresa, ndo
as repassou para os trabalhadores durante o treinamento admissional. O técnico ainda refor¢cou
a importancia do trabalho em grupo e comunicou que a empresa construtora fornece vale-

transporte semanalmente.

Em relacdo as areas de vivéncias da obra 2, o técnico de seguranca citou algumas regras
basicas de convivéncia: usar o armario-corda para secar as toalhas; ndo portar objetos de valor
(relogio e alianca) e ndo deixa-los nos armarios, pois esses nao sdo guarda-valores; cuidar
com choque elétrico nos chuveiros, verificando se tem algum fio desencapado. O técnico
também enfatizou que sdo necessarios cuidados com a limpeza da obra, dos banheiros e dos

vestiarios.

Em relacdo aos riscos de acidentes, o técnico salientou:

a) os riscos de queda;

b) os riscos de atropelamento;
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¢) a proibicdo de uso da serra circular sem autorizacao do carpinteiro responsavel;

d) o cuidado ao operar a betoneira;

e) ao utilizar as ferramentas verificar se estdo em boas condi¢gdes. Em caso contrario, ndo
utiliza-las;

f) ao utilizar os cabos elétricos verificar se ha emendas, se estdo acima do nivel do chdo e a
cor especifica para 220 V e 330 V;

g) os cuidados ao conduzir os carrinhos de mado para ndo passar por cima dos cabos elétricos;

h) a importancia de observar a sinaliza¢do da obra, como fitas e placas (Figura 16);

Figura 16: Sinalizacio no canteiro da obra 2

1) os cuidados nos trabalhos em altura acima de 2m (NR-18) (Figura 17);

Figura 17: Trabalho em altura no canteiro da obra 2

j) os cuidados no acesso ao andaime;

k) os cuidados com o cinto de seguranga (montagem, desmontagem e travas);
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1) o trabalhador precisa se responsabilizar pela sua seguranca e saude e contribuir para a
prevengao dos acidentes;

m) os relatos dos acidentes ou quase-acidentes sdo essenciais na identificacdo de novos
riscos, sendo importante a troca de idéias entre os trabalhadores, os mestres e o técnico;

n) ficar atento com a movimentagdo de carga (grua), ser responsavel pela organizagdo e
limpeza. Por exemplo, na desforma, retirar os pregos das madeiras antes de coloca-la nos
detritos.

Como exemplo de um risco ndo previsto, o técnico relatou que choveu durante a escavagdo do

terreno da obra e ele se transformou em lodo, o que dificultou o transito dos trabalhadores e

impossibilitou o acesso dos caminhdes de concreto, conforme o planejado. Como solugdo

alternativa, os caminhdes se posicionaram na rua ao lado da obra, executando a concretagem
através de uma extensdo da mangueira e os trabalhadores necessitaram de um maior cuidado

ao circular no canteiro.

Como indicativo de aprendizado em fun¢do dos treinamentos, seguem relatos de alguns
trabalhadores: “as madeiras utilizadas na obra eram colocadas nos depdsitos de entulho sem
serem retirados os prego, e o certo € primeiro retirar os pregos, deixando a madeira limpa para
ndo ocorrer acidentes na obra ou fora dela, cuidando também de colocar os pregos usados no
lixo. Se ficarem no chao, alguém pode se machucar”; “antigamente nao existia nada para a
seguranga, hoje tem tudo como botina, 6culos, capacete, cinto, protetor auricular, uniforme,
luva”; “nos treinamentos se aprende muita coisa, ndo sé para o trabalho em obra, mas também
para a rua e para casa”’; “hoje, todas as minhas atitudes mudaram, pois estou mais atento para

a seguranga em geral”; “seguranca faz parte do meu dia-a-dia, passo o que aprendi no canteiro

para minha casa e minha familia”;

Muitos trabalhadores da obra 2 possuem contratos temporarios de noventa dias e, passado este
periodo de avalia¢do, poderiam ser efetivados. A avaliacdo era efetuada por meio de uma
ficha de avaliagdo de desempenho que era preenchida pelo mestre-de-obras e pelo engenheiro,
ao término do periodo de contrato de experiéncia. Contudo, os resultados dessa avaliagdo nao
eram divulgados aos operarios. Essa era a unica oportunidade para avaliagdo formal da

eficacia dos treinamentos.
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O questionario (Apéndice A), elaborado pela pesquisadora, apresenta-se, também, como uma
forma de avaliacao dos resultados, visto que identifica a opinido dos trabalhadores sobre os

treinamentos assistidos, auxiliando na elaboragdo de programas de treinamento.

4.1.5.3 Diélogo Diario de Seguranca (DDS)

Os DDS assistidos nas obras 1 ¢ 2 eram ministrados pelos técnicos de seguranca, ocorrendo

diariamente, antes da jornada de trabalho, com duragdo de aproximadamente 15min.

Como exemplos de assuntos abordados nos DDS assistidos, podem ser citados os seguintes:
necessidade de realizar refei¢des exclusivamente no refeitério; ndo deixar restos de comida
nos vestiarios, ocasionando o surgimento de ratos; ndo fumar no refeitério, pois alguns
trabalhadores reclamam do cheiro do cigarro; manter limpos os vestiarios e sanitarios
[reclamagdes com roupas e toalhas sujas]; utilizacdo e conservacdo dos EPI; primeiros

socorros; utilizacdo da caixa de sugestdes.

Os técnicos destacam, também nos DDS, as tarefas que serdo realizadas no dia-a-dia da obra,
indicando os cuidados especiais que os trabalhadores devem ter para evitar acidentes. Na
ocorréncia de um quase-acidente, esse era transmitido a todos os trabalhadores no dia
seguinte, durante o DDS, como preveng¢do a novos riscos. Segundo os técnicos, os cuidados
basicos devem ser repetidos constantemente, pois, ndo sendo dessa maneira repetitiva, os

trabalhadores tendem a relaxar quanto aos cuidados da seguranca pessoal dentro do canteiro.

Durante os DDS, os técnicos solicitaram a colaboracdo dos trabalhadores, com opinides e
sugestdes, para melhorar a saide e a seguranga no canteiro. Os trabalhadores se mostraram
bastante receptivos, sendo que algumas sugestdes apresentadas foram: colocar mais lampadas
nos corredores da obra (apresentavam risco por se encontrarem na penumbra); fornecer maior
nimero de extensdes elétricas; disponibilizar transporte dos trabalhadores em separado dos
materiais (os trabalhadores eram transportados em um caminhao entre as obras da empreiteira
juntamente com os materiais), providenciar mais luvas e botinas; colocar painéis com fotos

dos riscos existentes (0s mais importantes) e avisos de seguranca (Figura 18).
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Figura 18: Avisos de seguranca e limpeza

Em geral, as opinides dos trabalhadores em relacdo aos DDS mostraram-se satisfatorias.
Pode-se dizer que os técnicos de seguranga foram os grandes responsaveis por essa satisfacao,
tendo sido descritos pelos trabalhadores como pessoas capazes de transmitir de maneira eficaz
os procedimentos de seguranga. Os trabalhadores consideram oOtimo o desempenho dos
técnicos de seguranca, tanto pela sua linguagem acessivel como também pela sua
compreensdo e amizade, ndo deixando de cumprir com sua tarefa de cuidar da seguranca.As
percepgdes dos trabalhadores em relacdo ao DDS e aos técnicos podem ser ilustradas por

meio dos relatos que seguem:

quanto aos DDS: “acho que o DDS ¢ bom porque aprendo muita coisa sobre seguranca,
nunca foi tdo cobrado como hoje”, “o DDS ¢ bom para trabalho em altura, uso dos EPI e
conservagao da obra”; “é bom porque faz parte da seguranga, temos que trabalhar seguro,
cuidar de nés e dos companheiros”; “o DDS ¢ muito importante porque ajuda a orientar
alguma coisa que ndo passa pela cabega da gente, estou sempre aprendendo”; “¢ bom porque
melhora o cuidado comigo e com os colegas e os equipamentos”; “o DDS ¢ muito bom
porque alerta como evitar acidentes”; “esquecimento todos nos temos, tem que ficar alerta”;
“o DDS ¢ importante quando estdo carregando na grua, tem que cuidar do pessoal em baixo,
cuido mais dos outros do que de mim”; “O DDS ¢ bom porque tem pessoas que chegam

desligadas para o trabalho e ¢ bom alertar sempre, tem outros que chegam meio avoados, dai a
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2 ¢

pessoa chega e pensa”, “o tempo vai passando e a gente nao fica parado no tempo”’; “No DDS
diz que tem que tomar cuidado onde deixa o material. Na hora da concretagem deixaram a pa

no chdo e o cara com a mangueira de concreto quase caiu”.

quanto ao técnico de seguranca: “o técnico (da obra 2) se comunica bem com a gente, mas

99 ¢¢

poderia ser menos corrido” “o que o técnico mais fala é que todo o cuidado € pouco, cuidar de
si ¢ do companheiro”; “o técnico diz que a obra estd ficando alta, tem que tomar cuidado,

segurang¢a nunca ¢ demais”.

Apesar dessas percepgdes positivas, havia algumas reclamacdes. Uma delas (na obra 2), ja
comentada, dizia respeito a dificuldade de escutar o técnico durante os DDS. Essa dificuldade
estava relacionada a dois fatores: o local do DDS, uma area aberta dentro da planta da
industria de alimentos, disputando espago com os ruidos provenientes da industria; e o baixo

tom de voz do técnico de seguranga.

A pesquisadora transmitiu ao técnico de seguranca a dificuldade que alguns trabalhadores
apresentavam para escuta-lo durante os DDS e o técnico prontamente procurou aumentar seu
tom de voz e posicionar-se melhor entre os trabalhadores. Discutindo, junto ao técnico, a
dificuldade de escuta de alguns trabalhadores, ele argumentou que aqueles que se
posicionavam mais afastados tinham certo grau de rejeicdo aos itens explanados e
consideravam o DDS dispensavel para melhoria do seu trabalho. Segundo o técnico, esses
trabalhadores sdo os que estdo a mais tempo na empresa ¢ dizem que o DDS ndo apresenta
muita novidade em matéria de seguranca, sendo que o melhor aproveitamento aparece nas

palestras sobre stress, e motivacao.

4.1.5.4 Treinamento periddico

Foram assistidos dois treinamentos periodicos, um em cada obra estudada. Um deles ocorreu
na ocasido da contratagdo de um carpinteiro. Aproveitando a necessidade de treiné-lo, o
técnico estendeu o treinamento aos demais carpinteiros. Esse treinamento abordou o uso da
serra circular e ocorreu dentro de um container, com os trabalhadores posicionados de pé¢,

durando aproximadamente 10 minutos. Foram descritos os procedimentos corretos de
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utilizagdo da serra e os cuidados necessarios. O outro treinamento abordou trabalhos nos
andaimes e ocorreu no refeitdrio, tendo a mesma duracdo do primeiro. Foram descritos os
riscos existentes e as medidas preventivas (queda de ferramentas, materiais e equipamentos,
cuidado para ndo deixar materiais nos andaimes apoOs término da jornada de trabalho,
necessidade de usar cinto de seguranga preso ao cabo de aco, etc.). Os treinamentos foram
ministrados de forma teodrica, rapidamente, sem questionamento por parte dos trabalhadores,
aparentando serem pouco produtivos. Eles eram lido de acordo com a respectiva Anélise
Preliminar de Risco (APR) (Anexo E — Anélise Preliminar de Risco), visando, de acordo com

o técnico de seguranga, transmitir o maior nivel de detalhe possivel.

4.1.5.5 Palestra de integracao

Na obra 2, todos os trabalhadores, visitantes e terceirizados, necessitam participar de uma
palestra de integracdo de aproximadamente 1h30min de duracdo, antes do seu ingresso no
canteiro de obras. A pesquisadora, para realizar o estudo de caso, também participou do
treinamento. O objetivo da palestra de integragcdo ¢ transmitir, as pessoas que adentrarao na
planta da industria de alimentos, o conhecimento das regras basicas para fixar um padrio

minimo de seguranga que deve ser adotado.

Os itens abordados na palestra foram: obrigatoriedade do uso do corrimao; proibi¢do do uso
de aliangas, anéis, reldgios, pulseiras, correntes, brincos e gravatas; proibicdo do uso de
calcados abertos (na area industrial somente botina); utilizacdo dos EPI; disponibilizagcdo de
medicamentos em emergéncias médicas; fumar somente nas areas isoladas que ndo oferecem
risco; cabelos compridos devem ser presos ou protegidos; cuidados e procedimentos com a
circulacdo de veiculos e pedestres; procedimentos para uso de equipamentos elétricos
portateis; comunicar acidentes ocorridos; prevengcdo e combate a incéndio; utilizacdo e
cuidados com produtos quimicos; utilizacdo de ar comprimido somente com Oculos de
prote¢do (proibido para limpeza de roupa e corpo); cuidados com a seguranca nas tarefas
diarias; Permissdo de Trabalhos Perigosos (PTP). Durante a explanagdo, o palestrante
descreveu quase-acidentes e acidentes ocorridos na industria, visando a melhor compreensao

por parte dos ouvintes.
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Sao exemplos das percepcoes dos trabalhadores, a respeito da palestra de integragdo: “eles sao

9% ¢¢

realistas, falam o que tem que falar”, “ajuda no trabalho porque fico sabendo como ¢ que tem

que fazer”, “acho que os treinamentos sdo bons, porque ¢ uma orientacdo a mais para mim e

para os colegas”.

4.1.5.6 Palestra sobre seguranca

A empresa proprietaria da obra 1 contratou uma assessoria especializada em seguranca com o
objetivo de, uma vez a cada més, efetuar uma vistoria dos itens relativos a seguranga no
canteiro, utilizando um checklist e, no mesmo periodo, ministrar um treinamento aos
trabalhadores com uma palestra sobre seguranga. A partir das visitas ao canteiro ¢ das
entrevistas com a geréncia, pode-se concluir que o checklist e as palestras sdo principalmente

uma forma de protecdo legal da empresa construtora em relacdo a possiveis acidentes.

A palestra ocorre no mesmo local dos treinamentos e ¢ dirigida a todos os trabalhadores do
canteiro, tendo duragdo de uma hora. A palestra assistida tratou de acidentes nos canteiros,
apresentando slides com fotos chocantes de acidentes (um trabalhador caiu num poco do
elevador e teve seu corpo perfurado por ferros de espera no fundo do poco) e de
comportamentos de risco de alguns trabalhadores (por exemplo, trabalhador com excesso de
ferramentas penduradas na cintura). O objetivo da palestra é causar um efeito de choque nos

trabalhadores, visando alerta-los quanto aos riscos a que estdo expostos diariamente.

A pesquisadora questionou os trabalhadores a respeito da abordagem chocante da palestra,
mas, em geral, eles acreditam que os resultados sdo bons, pois ficam mais cuidadosos apos

verem tantos acidentes ou atos inseguros.

4.2 LEVANTAMENTO DE BOAS PRATICAS DE TREINAMENTO EM INDUSTRIA DE OUTRO SETOR

No ano de 1998, a empresa da industria siderirgica visitada concluiu que, para competir no

mercado internacional, teria que qualificar seus produtos e que, para tal, investir somente em
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tecnologia ndo seria o bastante. Essa empresa, situada na regido metropolitana de Porto
Alegre, tinha funciondrios, em sua maioria, sem instrucdo formal e com aprendizado obtido
de forma empirica. Seria imprescindivel investir no desenvolvimento de seus funcionarios,
tornando-os aptos a atuar em um novo contexto decorrente da mudanga no perfil da empresa,

posto que uma nova politica estava sendo implantada.

Anteriormente ao ano de 1998, o treinamento era direcionado para areas especificas (operacao
com prensas, modelo operacional do alto forno, no¢des de lubrificagdo, inspecao de qualidade
de pregos e agdes corretivas, etc.), normalmente para a produgdo e com resultados muito
efémeros. Dessa forma, percebeu-se que os colaboradores tinham que ser educados de modo a
alcangcarem uma formacao integral como individuo. Tendo em vista definir qual metodologia
utilizar e como implanta-la, a equipe responsdvel pelo programa de capacitacdo visitou

industrias do mesmo ramo no México e EUA para estudar os métodos por elas utilizados.

Um elemento chave do programa desenvolvido foi a escolaridade, visando o ensino
fundamental, em parceria com um curso supletivo. Os “colaboradores”, como hoje sdo
chamados os entdo funcionarios da empresa, tiveram um prazo de dois anos para conclusao do
curso. Ao fim desse periodo, aqueles que ndo se escolarizaram foram demitidos, com exce¢ao
dos mais velhos, dos que tinham mais tempo de trabalho na empresa ¢ dos que estavam perto

de obter sua aposentadoria.

Em paralelo a esse programa de escolaridade, foi tracado o perfil adequado do colaborador
inserido na nova politica. O perfil desejado compreende: vontade de aprender, potencial para
aprendizado, adequacdo ao trabalho em equipe, iniciativa, comprometimento ¢ dominio

técnico.

Além da educacgdo formal, o programa de capacitacdo prevé um treinamento em sala de aula e
o autotreinamento. Como fazer o colaborador adquirir o conceito de autotreinamento? Estava
exposto o interesse da empresa, mas isso de nada significaria se ndo houvesse a vontade,
manifesta em atitudes, dos colaboradores. Para contornar tais questdes, foi tragado um plano
de capacitagdo que se dividiu em setores de conhecimento e caberia, aos colaboradores,

atingirem metas de treinamento em diferentes areas, de forma simultanea, cumprindo sempre
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0s prazos maximos estabelecidos. A esse plano foi dado o nome de “matriz de capacitagdao”

Figura 19 e seu funcionamento esta detalhado na Figura 20.
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Figura 19: Matriz de capacitacio

A 1idéia central dessa matriz foi objetivar o tipo de conhecimento que o colaborador deve

desenvolver, bem como a seqiiéncia em que esse aprendizado deve ocorrer. O sistema de
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capacitagdo industrial (Anexo F — Sistema de Capacitagdo Industrial) possui duas
modalidades de metodologia: autotreinamento (disponibilizado em 222 modulos) e
treinamento com instrutor (disponibilizado em 18 mddulos). A base de treinamento adotado
no sistema de capacitag@o estd no autotreinamento: o colaborador 1€ o material e diz quando

quer ser avaliado.

Como vai funcionar:

Necessidadas de Capacitagdio J:'.! gpmﬁ'dauiagza D.md:EGEBBIGBCIEB
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Figura 20: Matriz de capacitacido - Como vai funcionar

No autotreinamento, o colaborador dispde de um espago para estudo com todos os
equipamentos necessarios para sua pesquisa. Um local pequeno e acolhedor, equipado com
video, TV e computador, que pode utilizar quando sentir vontade. E acompanhado de um
facilitador, multiplicador ou consultor externo em cada etapa. A decisdo de qual colaborador
deve participar do autotreinamento ¢ feita pelo gerente da area juntamente com seu

facilitador.

O material para a capacitacdo s6 comecou a ser disponibilizado em agosto de 2000, porém,
nessa época, ainda ndo havia o espaco adequado para o treinamento. O projeto veio a se
concretizar da maneira planejada em 2001. Hoje, o centro de treinamento possui um estagidrio
de pedagogia (poderia ser também letras ou psicologia) fazendo o elo entre a area em questao

e os Recursos Humanos (RH).
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As conclusdes apds esse periodo de 2001 sdao de que os padrdes de treinamento funcionam de
acordo com a realidade individual, mostrando-se extremamente eficazes. Nos modulos de
autotreinamento, cada colaborador segue o seu ritmo e o seu tempo, podendo levar o material
para casa, possibilitando ler no 6nibus, em casa, no horario que dispuser, podendo ficar com o

material até o término do autotreinamento.

Com essa filosofia de autotreinamento, cada colaborador ¢ responsavel pela sua evolugdo e
pelo seu trabalho, gerando consciéncia e responsabilidade coletiva. Um exemplo disso € que o
cartdo ponto estd dispensado. Isso ocorre porque, como todos trabalham em equipe, existe o
interesse de que ndo haja faltas ou atrasos, para ndo sobrecarregar os demais. Tem-se assim

um processo de autocontrole.

Esse projeto estd sendo implantado em unidades espalhadas por todo o Brasil com o mesmo
formato. A pedagoga da empresa afirma que capacitacdo e aplicagdo, hoje, se tornaram uma

politica da empresa.

Como exemplo de autotreinamento no Sistema de Capacitacdo Industrial, ¢ descrita a
inspecdo da qualidade de pregos e agdes corretivas (Anexo G — Sistema de Capacitagao
Industrial). Como pré-requisito, o colaborador deve ter concluido o sistema de capacitagao

industrial e ferramentas para conformagao de pregos.

O colaborador recebe o material, contendo uma apostila de autotreinamento (com 40 folhas) e
um kit com sete amostras de pregos, que apresentam falhas, para observar seus defeitos e
mensura-los. A apostila apresenta uma introdu¢do com a descri¢do do processo de fabricacao
de pregos, com figuras bem ilustrativas, itens de inspecdo da qualidade ou checklist de
operagdes de rotina da qualidade, importancia da qualidade dos pregos (pregos para
marcenaria com ponta irregular provocam rachaduras na madeira), como usar os sentidos para
ajudar na busca de defeitos, processos de inspe¢do da qualidade e agdes da qualidade
(inspecao com medigdo). Essa apostila contém, também, 6 exercicios de fixacdo, uma auto-

avaliagdo tedrica com 8 questdes e uma auto-avaliagdo pratica com 4 questoes.

A Tabela 26 apresenta a relagdo de um kit com sete amostras de pregos que possuem falhas

para que seja efetuada a auto-avaliagdo tedrica e pratica. Nessa auto-avaliacdo, sdo
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apresentados os defeitos e sdo solicitadas as possiveis causas e as agdes corretivas.

Tabela 26-Relacao do kit com sete amostras de pregos que apresentam falhas

INSPECAO DE QUALIDADE OU CHECK-LIST DE OPERAGOES DE ROTINA DA QUALIDADE

QUITES FALHAS POSSIVEIS CAUSAS AQ@ES CORRETIVAS
KIT A uma capega com forma desregulagem dos martelos regular ou trocar os martelos
caracteristica desregulagem dos mordentes regular mordentes
KITB |corpo torto rolos endireitadores desregulados regular corretamente os rolos
mordentes desregulados regular a pressdo dos mordentes
faquinha gasta trocar faquinha
conjunto tracionador gasto ajustar conjunto tracionador
KIT C |variagdo do comprimento folgas dos componentes de avango do arame avisar a manutengao
excego depressao das ferramentas regular as ferramentas
desregulagem nas ferramentas de marcar pregos regular as ferramentas
KITD |ponta amassada extrator de pregos nao funciona ou quebrado trocar o extrator
navalhas ndo estdo cortando corretamente trocar as navalhas
KITE |ponta descentrada desregulagem das navalhas com relagéo a regular as navalhas
linha centro
KITF |medicso diferencga nas medi¢des do comprimento, diametro refugar os pregos
e cabeca
navalhas desreguladas regular as navalhas
KIT G |rebarba navalhas gastas trocar as navalhas

navalhas quebradas

trocar as navalhas

Os pregos sdo analisados em relacdo a cabeca, corpo e ponta (medi¢des corretas e qualidade)

e quanto a finalidade para a qual sdo fabricados (pregos para marceneiro, carpinteiro, telheiro,

pallets, caixas, etc.) (Figura 21 e Figura 22).
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Figura 21: Tipos de pregos

A medig¢ao correta da cabeca, comprimento e didmetro deve ser efetuada conforme Figura 22.

Em alguns casos, os pregos possuem dimensdes especiais, como os pregos de cabeca dupla

onde o comprimento ¢ medido a partir da cabecga interna, conforme Figura 23 .
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Figura 22: Amostra de medi¢ao de prego simples
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Figura 23: Amostra de medicao de prego cabeca dupla
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Para aprovacdo do treinamento, o colaborador deverd ter 70% de acertos na avaliacdo do

autotreinamento. Caso contrario, devera repetir o processo.

4.3 VISITA AO SENAI-RS

O SENAI ¢ uma institui¢do privada, administrada pela industria, criada com o objetivo de
formar e aperfeigoar profissionais para o setor industrial, dispondo de uma vasta rede escolar.
Dentre essas, pode-se destacar a Escola SENAI Construcao Civil — RS, que oferece um curso
de treinamento técnico-operacional e uma oficina-escola especialmente dirigida a construg¢ao
civil. Objetiva-se que a educacdo profissional seja realizada de modo a propiciar, aos
egressos, condi¢des de acesso a um trabalho produtivo, que corresponda as suas aptidoes e
aspiracdes pessoais, possibilitando o desenvolvimento da consciéncia critica, autobnoma e
transformadora. Esses objetivos visam ao mercado que, cada vez mais, exige profissionais
polivalentes, competentes, pro-ativos a mudangas, flexiveis, dotados de iniciativa e

criatividade para lidar com problemas inesperados e dispostos a aprender continuamente.

A escola segue as diretrizes do termo de cooperagdo, firmado pelos 6rgdos conveniados,
visando a formagdo profissional e o treinamento de trabalhadores para o setor da construgdo.
Esse termo, editado em 11/09/00, dispde sobre a implantacdo dos cursos de aprendizagem
(curso de artifice da construgdo civil) e qualificagao profissional da area da construgdo civil.
Essa proposta contempla a estrutura dos cursos, compreendendo o perfil ocupacional, a base

curricular e o contetido programatico, assim como o itinerdrio da educagdo profissional
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(Anexo H — Itinerario de educagao Profissional). O perfil dos profissionais que concluem os
cursos disponibilizados pela escola ¢ o de possuirem conhecimentos, habilidades e atitudes
referentes & matemadtica, leitura e interpretacdo de plantas, higiene e seguranca no trabalho,
relacdes humanas, atitudes profissionais e aspectos do pleno exercicio da cidadania. A escola

ndo acompanha a inclusdo dos alunos no mercado.

A modalidade aprendizagem (curso de artifice da construgdo civil) ¢ a modalidade de agao
pela qual os adolescentes entre 14 e 18 anos, matriculados em institui¢do de ensino regular e
com escolaridade minima de 4" série do ensino fundamental, adquirem a educagdo
profissional em determinada ocupacdo. O aprendiz desenvolve os conhecimentos, atitudes e
habilidades necessdrias para desempenhar a ocupagao com eficiéncia, aplicando os

conhecimentos tedricos em atividades praticas realizadas nas oficinas, conforme Figura 24.

Figura 24: Treinamento pratico de pedreiro e instalador hidraulico

O tempo total dessa modalidade ¢ de 2 anos. Esses treinamentos t€m inicio duas vezes ao ano,
em fevereiro e em julho, totalizando 50 alunos por turma. Todos os instrutores sdo formados

em edifica¢des, em nivel de segundo grau, com experiéncia em obras.

Os alunos recebem, além do ensino profissionalizante, vale-transporte gratuito na regiao
metropolitana, almogo (Figura 25) e lanche, bolsa auxilio, material escolar, atendimento
médico, odontologico e psicologico. O valor da bolsa auxilio ¢ de 30% do salario minimo por

meés.
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Figura 25: Refeitério dos alunos da escola SENAI-RS

A estrutura dos cursos de aprendizagem (curso de artifice da construgdo civil) ¢ dividida em
quatro modulos de 400h aula cada, perfazendo um total de 1600h aula. Sao eles: modulo Al -
basico para constru¢do civil; modulo A2 - preparacdo de pedreiro; médulo A3 - carpintaria de
formas e ferreiro armador; modulo A4 - instalagdes elétricas e hidraulicas em edificagoes.

Como exemplo do contetido desses modulos, segue abaixo o programa do modulo Al:

Carga horaria 400 horas

Tabela 27-Médulo A1 do curso de aprendizagem

Modulo Al

Matematica 80 h
Leitura e interpretagdo de projetos arquitetonicos 60 h
Organizagdes e normas 12h
Tecnologia dos materiais 68 h
Tecnologia da construcao 60 h
Introducao a informatica 20 h

Nogoes de lingua estrangeira - termos técnicos 08 h

Fundamentos da qualidade total 12 h
Complementagdo da educacao profissional 16 h
Meio ambiente e desenvolvimento 12h
Higiene e seguranga no trabalho 20 h
Ginastica laboral 32h

O curso de qualificagdo profissional ¢ direcionado aos profissionais da construgdo, maiores de
18 anos, da comunidade ou indicado por alguma empresa, selecionados visando ao
conhecimento na area escolhida para o treinamento. Esse curso possui 17 modulos. Segundo o

SENALI os cursos, assim como os conteudos curriculares sdo selecionados e organizados



81

considerando-se a necessidade do mercado, a demanda e a possibilidade de absor¢ao dos
recursos humanos no mercado de trabalho. Cada curso tem carga horaria especifica dividida
em conteudos de habilidades basicas (nog¢des bésicas de seguranca do trabalho referente a
ocupacao e nogdes de qualidade, como programa 58, etc.) e especificas de cada profissdo, seja
ele pedreiro, armador ou de outra profissdo. Cada modulo utiliza as ferramentas necessarias a

cada oficio e recebe palestrantes convidados para o enriquecimento dos contetdos.

O ntmero de adultos que cursa os treinamentos no modulo de qualificagdo profissional ¢é
baixo, devido ao fato dos treinamentos oferecidos serem pagos € ocorrerem a noite, apds a

jornada de trabalho ou no fim de semana.

O SENALI possui um agente comercial que divulga os cursos de qualificacao profissional nas
obras ou visitas em fabricas de materiais de construgdo. Outro modo utilizado para
treinamento ¢ uma unidade moével, um Onibus adaptado para sala de aula e sala de

informatica.

Durante a pesquisa, foram assistidas aulas tedricas e praticas (Figura 26) somente dos cursos

de aprendizagem. Os cursos de qualificag@o profissional estavam em fase de matricula.

Figura 26: Treinamento pratico de instalacdo hidraulica e tedrico em sala de aula

Essa institui¢do ¢ de grande importancia para a comunidade, visto que oportuniza, aos jovens
aspirantes da constru¢do, um treinamento de qualidade nos cursos de aprendizagem,

possibilitando sua inclusdo no mercado de trabalho.



5 PROPOSTA DE PROGRAMA DE TREINAMENTO DE TRABALHADORES DA
CONSTRUCAO CIVIL EM SEGURANCA NO TRABALHO

Neste capitulo, ¢ apresentada a proposta de um programa de treinamento de trabalhadores da
construgdo civil em seguranca no trabalho. Conforme ja apresentado anteriormente no
capitulo 4 (item 4.1.2), os trabalhadores dos estudos de caso 1 e 2 optaram por serem
denominados de funcionarios da construcao. Portanto, de acordo com essa escolha, nessa

proposta, serd utilizado o termo funcionario.

As etapas para a elaboracdo de um programa de treinamento, numa abordagem sistémica, sao:
a) defini¢do do perfil do funcionario desejado; b) definicdo dos objetivos do treinamento; ¢)
fase de diagnostico (identificagdo das necessidades dos gerentes, do oficio, do funcionario e,
posteriormente, o estabelecimento dos conteudos); d) fase de planejamento; e) fase de
implementagdo e execugdo; f) fase de avaliagdo dos resultados com feedback e retorno a fase

do diagnéstico. Estas etapas sdo apresentadas na Figura 27.

A partir da identificagdo das boas praticas na industria sidertrgica e de acordo com o sugerido
por Eaton e Johnson (2001), a proposta € iniciar a elaboragdo de um programa de treinamento
analisando, previamente, o perfil do funciondrio que as empresas construtoras necessitam e/ou
desejam. O objetivo de tragar esse perfil € que as caracteristicas pessoais e técnicas do
funcionario sejam compativeis com as necessidades da empresa para a qual trabalhara, de
modo que seja maior a chance de ocorrer uma selecdo bem sucedida e, conseqiientemente, um
treinamento bem direcionado. Os aspectos mais valorizados no funcionario, atualmente,
segundo Eaton e Johnson (2001), sdo a capacidade e disposi¢do para aprender e para aceitar

mudancas.

As caracteristicas dos colaboradores da industria siderurgica pesquisada (potencial para
aprender, vontade de aprender, trabalho em equipe, iniciativa, comprometimento, dominio
técnico), possivelmente, sdo aplicaveis para muitas empresas da construcao. Nesse sentido,
pesquisas foram elaboradas por Saboy e Jobim (2001), Amaral (1999), Ferrao e Pavoni

(2001), assim como essa dissertagdo, objetivando tracar o perfil atual do funcionario da
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construg¢do. Esses estudos podem contribuir de duas formas: em nivel de setor, fornecer
indicativos do perfil da mao-de-obra disponivel no mercado, auxiliando as construtoras a
estabelecerem seus requisitos de selecdo; em nivel de empresa, fornecer uma base para

confrontar o perfil da mao-de-obra existente com o perfil desejado.

QUESTIONARIO
DADOS PESSOAIS, PROFISSIONAIS E
SOBRE A SAUDE DO FUNCIONARIO

Tracar o perfil desejado do
funcionario

A 4

Objetivos da empresa com o
treinamento

A

Fase do diagnéstico

/\

Identificacdo das necessidades Identificagdo das necessidades do Identificagdo das necessidades
dos gerentes oficio do funcionario

= v ==

Conteudos do treinamento e
objetivos a atingir
conhecimentos / habilidades

Fase de planejamento »>

A4

Matriz

de

A 4

Treinamento

QUESTIONARIO - =
DADOS PESSOAIS, PROFISSIONAIS E FERCE 'mplem_e"tag“ €
SOBRE A SAUDE DO FUNCIONARIO EEEE

Fase de avaliagao dos
resultados

Y

Figura 27: Etapas para a elaborac¢io de um programa de treinamento
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As grandes e médias empresas da construcao, geralmente, possuem um setor de recursos
humanos que pode, juntamente com a diretoria e a geréncia, tragar o perfil do funcionario
desejado. No caso das pequenas empresas, hd a opcdo de se utilizar a estrutura da Escola
Profissional da Construcdo Civil-SENAI-RS (a escola mantém uma parceria com a FIERGS,

com o SINDUSCON e com o STIC) para auxilia-las a tragar o perfil desejado.

A respeito do perfil do trabalhador do canteiro, as empresas estudadas reforcaram que, no
momento de sua admissdo, ndo ¢ exigida escolaridade bésica, nem o dominio do saber-fazer.
Na pratica, para o trabalho que serd executado, apenas o aprendizado informal ¢ suficiente.
Esse aprendizado ¢ avaliado durante o periodo de experiéncia de 90 dias. Seria importante que
as empresas efetuassem selecOes mais criteriosas, voltadas ao perfil do trabalhador mais
adequado as suas necessidades. Essa medida minimizaria tempo desperdigado com
trabalhadores que ndo apresentam interesse no trabalho e/ou possuem problemas de

relacionamento, alcoolismo ou drogas.

O questionario identifica, nas obras 1 e 2, caracteristicas pessoais importantes dos
funciondrios. Entre elas, podemos destacar a idade, escolaridade, estado civil, oficio, o tempo
que leva de casa ao trabalho, multifuncionalidade, tempo de trabalho na empresa e na
constru¢do, tempo na fungdo atual e onde ocorreu sua formagdo na pratica. Identifica,
também, os dados sobre sua satde (uso de bebidas, cigarro, remédio, doenga, e acidente do

trabalho), assim como seu interesse em realizar cursos de treinamento.

Observou-se, na pesquisa, que para se administrar os recursos humanos e obter-se resultados
positivos, deve-se respeitar essas caracteristicas identificadas, tanto quanto as diferengas,
interesses, motivagdes ¢ necessidades de cada funcionario. Tome-se, com exemplo, um
trabalhador com 60 anos de idade, com oficio de pedreiro, cuja escolaridade foi até a quarta
série do Ensino Fundamental, cujo tempo de deslocamento de casa ao trabalho seja de 1h30
min, cuja formagao profissional tenha ocorrido na pratica, seja divorciado, faga uso diario de
cigarro, beba nos fins de semana, tome remédio para pressao alta e deseje realizar cursos de
treinamento para carpinteiro. Se o compararmos com um funcionario mais jovem, cujo nivel
de escolaridade ¢ mais elevado, sem problemas de satide, morando perto do trabalho, com
situacao familiar estavel (casado), pode-se notar uma diferenga em termos de aproveitamento

e rendimento, tanto no trabalho do dia-a-dia, como nos treinamentos.
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A segunda etapa da elaboracdo do programa de treinamento, de acordo com os estudos de
Vargas (2003), norma OHSAS 18001, Tachizawa et al. (2001), Iida (2000), Reese e Eidson
(1999), Amaral (1999) e Macian (1987) ¢ definir os objetivos fundamentais com os quais a
empresa deve se comprometer. Dessa forma, ao se identificar as necessidades de treinamento,
deve-se destacar os objetivos a que se pretende chegar apos a realizagdo do mesmo, tais
como: adotar agdes no sentido de identificar, eliminar ou controlar os perigos relacionados
com o trabalho; promover a satide no trabalho; cumprir os requisitos legais pertinentes em
matéria de SST; promover a participagdo dos funcionarios ativamente em todas as fases do

programa de treinamento e garantir a melhoria continua desse programa de treinamento.

As quatro fases seguintes do programa de treinamento (diagnéstico, planejamento,
implementagdo e execucdo e avaliacdo dos resultados) foram propostas por Tachizawa et al.
(2001), Bastos (1994), Azevedo (1997), Macian (1987) e utilizadas nas pesquisas de Amaral
(1999), sendo adaptadas para o programa sugerido, de acordo com as propostas descritas a

seguir.

A fase de diagnostico permite definir o problema a ser tratado e a necessidade a ser satisfeita

para alcancar o objetivo proposto por intermédio de treinamento.

Nessa fase, sdo pesquisadas as necessidades de treinamento dos gerentes (engenheiros de
producdo), do oficio (funcdao) e do funciondrio. Sua realizagdo visa a identificar quem esta
necessitando de treinamento e que espécie de treinamento € necessario, possibilitando um
melhor desempenho dos funcionérios na execucao de suas tarefas. As técnicas utilizadas para
diagnéstico podem ser: observagdes do trabalho, entrevistas, questiondrios, testes, relatérios

de supervisores sobre a atuacdo de seus colaboradores e relatos pessoais.

Essa dissertacdo contribuiu para a realizagdo da fase de diagndstico (necessidades dos
gerentes, do oficio e do funcionério) nas obras 1 e 2, na medida em que conduziu uma
pesquisa acerca das necessidades de treinamento junto aos funciondarios, aos mestres-de-obras,

aos técnicos de seguranca e aos engenheiros de producao.

As entrevistas com os engenheiros de producdo nas obras 1 e 2, auxiliaram na identificacao

das necessidades dos gerentes e das areas da empresa em que se faz necessario o treinamento.
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Essas necessidades foram similares as encontradas por Vargas (2003), indicando que o
engenheiro, embora, normalmente, ndo seja preparado para lidar com pessoas e coordenar
grupos, acaba realizando essa funcdo no dia-a-dia de trabalho. Durante os relatos dos
engenheiros, foi identificada uma caréncia de conhecimento de normas de seguranca (NR-18).
Para preencher essas lacunas, ¢ necessario que as empresas planejem uma modalidade de
treinamento voltada aos engenheiros, incluindo, além do gerenciamento de pessoas, as normas
e procedimentos de seguranca. Entretanto, os engenheiros de ambas as obras se
sobrecarregam com trabalhos burocraticos, nao dispondo de tempo para se envolverem com o
planejamento do treinamento dos trabalhadores e apresentam dificuldades de relacionamento

com os funcionarios.

As questdes de n° 8 (oficio atual), n°11 (multifuncionalidade), n°14 (tempo na fun¢do) e n°21
(em que gostaria de fazer treinamento) do questionario, auxiliaram na identificacdo das
necessidades do oficio (fun¢do). Uma das necessidades enfatizadas, nas obras 1 e 2, foi a
opg¢ao dos funciondrios em fazer treinamento em assuntos sobre qualidade, leitura de plantas,
operador de maquinas e seguranca do trabalho. Conforme identificado na pesquisa das obras 1
e 2, a maioria dos funcionarios tem o oficio de servente, pedreiro e carpinteiro (tabela 5 do
capitulo 4), portanto os tdpicos dos treinamentos devem estar voltados para atender as
necessidades desses oficios. Outra necessidade identificada aponta que os carpinteiros das
obras 1 e 2 sentem necessidade de aprender mais sobre o oficio de ferreiro para complementar

seu trabalho no dia-a-dia do canteiro e o ferreiro, sobre o do carpinteiro.

O diagnostico das necessidades do funcionario consiste em identificar os conhecimentos,
habilidades e valores que eles dispdem para desempenharem suas atividades atuais e futuras
na empresa. Para tanto, as demais perguntas do questionario aplicado aos funcionarios das
obras 1 e 2 auxiliaram nesse diagnostico e, posteriormente, na montagem da matriz de
treinamento em seguranga. Como, por exemplo, onde ocorreu sua formagdo profissional,

tempo de trabalho na fun¢ao atual, etc.

Com base nos resultados do questionario, pode-se concluir que as obras 1 e 2 possuem um
quadro de funcionérios com maior concentragdo de idade na faixa de 41 a 50 anos. Observa-
se, também, uma disparidade no nivel de escolaridade, apontando que se deve levar em conta,

no momento de definicdo do conteudo dos treinamentos, além da idade, o ntimero de
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analfabetos, aqueles que s6 escrevem o nome € os que cursaram até a quarta série do Ensino
Fundamental (em geral cursaram o 1° e 2° ano). Atualmente, os funciondrios t€ém maior
necessidade de educagdo bdsica e de treinamento nos seus oficios para se qualificarem
profissionalmente e, assim, trabalhar com mais seguranca. Identificados os conhecimentos,
habilidades e valores dos funcionarios, a empresa necessita estabelecer os conteidos dos
treinamentos em relacao aos conhecimentos e habilidades Esses conteudos sdo elaborados,
visando a que os funcionarios possam adquirir conhecimentos especificos e habilidades (ou
manuten¢do das j& existentes) em funcdo dos objetivos definidos e/ou modificar atitudes em
relacdo as pessoas, aos aspectos da tarefa, a empresa ou ao ambiente. Os contetudos escolhidos
devem estar voltados a preparacao dos funcionarios para execugao das tarefas inerentes ao seu
oficio, assim como oportunizar o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no oficio
ocupado, mas também em outro que possa vir a exercer. Como exemplo, podem se destacar
os conteudos relativos a higiene (ex. limpeza no canteiro, vestiarios, sanitarios), saude (ex.
prevengdo ao alcool, fumo e drogas, DST, uso de remédios) e seguranga (ex. trabalho em
altura, EPI), sugeridos para todos os funcionarios do canteiro em todas as modalidades de
treinamento. Parte-se do principio que, quanto mais forem enfatizados estes contetidos,

melhores serdo os resultados obtidos com os treinamentos.

r

A fase seguinte ¢ a fase de planejamento, a qual trata do atendimento as necessidades
diagnosticadas. Nessa fase, ¢ proposto montar uma matriz de treinamento como referéncia
para as construtoras (Figura 28). Nesta matriz, sdo sugeridas cinco modalidades de
treinamento: integragdo/admissional, DDS, periddico, autotreinamento e treinamento do
treinador. Os topicos sugeridos em cada uma dessas modalidades tomaram como base as
exigéncias das normas OSHA (2001) e NR-18, as experiéncias de Reese e Edison (1999) e

Hinze (1997), bem como os treinamentos efetuados nas obras 1 e 2.

A modalidade de treinamento integragdo/admissional é para todos os funcionarios admitidos
no canteiro ou transferidos de um canteiro para outro e deve ser ministrada pelo técnico de
seguranca, com um minimo de 6 horas. Convém salientar a importancia do treinamento
admissional, visto que se verificou, de acordo com Hinze (1997) e com os relatos dos técnicos
de seguranga das obras 1 e 2, que os acidentes ocorrem, em maior nimero, cOm 0s NOvos
funcionarios do canteiro. Para tanto, sugere-se as empresas enfatizar essa modalidade. Nesse

treinamento, sdo sugeridos doze topicos, contendo: a politica da empresa em relacdo a
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seguranca no trabalho, as exigéncias das normas NR-18, NR-7 e NR-9, as praticas e regras de
segurancga, topicos de legislacdo trabalhista, as instru¢cdes sobre os riscos no canteiro, os
relatos de acidentes e quase acidentes, onde buscar informagdes e assisténcia, procedimentos
de trabalho em altura, instrugdes técnicas e descri¢do do trabalho a ser realizado, regras de

higiene e satde no canteiro e informagdes sobre a area de vivéncia.

MATRIZ DE TREINAMENTO EM SEGURANCA

potencial para aprender iniciativa
PERFIL do funcionario |vontade de aprender comprometimento
trabalho em equipe dominio técnico

para todos os trabalhadores
Politica da empresa em relagéo a seguranca no trabalho
NR-7 combate a incéndio, primeiros socorros
NR-9 EPI - correta utilizagdo e suas limitagdes
NR-18 riscos inerentes ao seu oficio
Relato de acidentes e quase acidentes

INTEGRAGAO Praticas e regras de seguranca técnico de
Leis federais e estaduais

/ADMISSIONAL — - - seguranca
Instrucdes sobre os riscos no canteiro

Onde buscar informacdes e assisténcia
Procedimentos de trabalho em altura
Instrucdo técnica e descricdo do trabalho a ser realizado
Regras de higiene e saude no canteiro
Informagdes sobre area de vivéncia

Atualizacéo do treinamento, transmitir informagdes de saude e seguranca técnico de
DDS Informagdes sobre os riscos das tarefas a serem realizadas seguranca/ mestre-
de-obras

Relato de acidentes e quase acidentes
Procedimentos de trabalho
Identificagdo de novos riscos

Implementacdo de novos equipamentos

Procedimentos de trabalhos em altura

Riscos das tarefas
Sistema de protegdo de quedas

conhecimentos / habilidades

Inspecéo e cuidados com sistema de protecdo de quedas técnico de
PERIODICO Procedimentos de emergéncias e resgate seguranga/ mestre-
Habilidades operacionais basicas de-obras

Padrdes e politicas de saude e seguranga
Instrucado técnica e descrigédo do trabalho a ser realizado
Desenvolvimento da consciéncia de prevencao
Saude e higiene
Informacdes basicas na prevengéo de DST
Informagdes basicas na prevencdo de Alcoolismo/ tabagismo

Especifico conforme o oficio / tarefas

AUTOTREINAMENTO facilitador
Seguranga no trabalho
TREINAMENTO DO professor
TREINADOR contratado
(ml’r‘ﬂm? o 15min todos quando necessario 1°-6° més
funcionario e/ou quando - A
|:| transferido de umccl:anteiro D os dias D e/ou a cada 1 ano D (individual) D acada trés anos
p/outro

Figura 28: Matriz de treinamento em seguranca

Esses topicos do treinamento admissional devem considerar alguns problemas ligados a
producdo, tais como: qualidade inadequada, baixa produtividade, niimero elevado de

acidentes, excesso de erros e desperdicios na execuc¢do. Em relagdo aos funcionarios, deve
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considerar o clima da empresa, o desinteresse ou falta de cooperagdo dos trabalhadores, as
relagdes interpessoais € comunicagdes deficientes, assim como os temas relacionados a

higiene e seguranca, racionaliza¢do, produtividade e qualificagdo profissional.

A modalidade DDS deve ser realizada, também, para todos os funciondrios do canteiro. Deve
ser ministrada pelo técnico de seguranca e/ou o mestre-de-obras e/ou um funciondrio mais
experiente, diariamente, antes do inicio da jornada de trabalho, durante 10 a 15 minutos. Os
topicos abordados sdo: atualizacdo do treinamento para transmitir informagdes de saude e
seguranca (ex. cuidados com a higiene nos sanitarios e no vestidrio; alerta para a utilizacao de
relogio e alianca durante o trabalho no canteiro) e informagdes sobre os riscos das tarefas a

serem realizadas.

Os funcionarios e técnicos de seguranga das obras 1 e 2, assim como a revisdo bibliogréfica,
salientaram a importancia dos DDS como um canal de comunicagdo importante, onde ¢
possivel, mesmo com duragdo de 10 a 15 minutos, refor¢ar os cuidados com a seguranca. Esse
treinamento ¢ considerado eficiente para manter a aten¢ao dos funcionarios em relagdo aos
cuidados diarios no canteiro e, para tanto, ele deve ser planejado com a geréncia, o técnico e

0s mestres-de-obras.

O treinamento periddico € proposto sempre que os engenheiros de producdo, técnicos de
seguranca ¢ mestre-de-obras considerarem necessario ou a cada ano. Devem ser ministrados
pelo técnico de seguranga e/ou mestre-de-obras e/ou funciondrio mais experiente. S@o
sugeridos dezesseis topicos, abordando assuntos especificos e genéricos. Esses podem ser
realizados para todos os funcionarios, quando se tratar de assuntos genéricos, tais como:
relatos de acidentes e quase acidentes, identificagdo de novos riscos, procedimentos de
emergéncia e resgate, habilidades operacionais basicas, padrdoes e politicas de saiude e
seguranga, desenvolvimento da consciéncia de prevencdo, saude e higiene, informacdes
basicas na prevencdo de DST, informagdes bésicas na prevengdo de alcoolismo/tabagismo.
Por outro lado, esses treinamentos podem ser realizados em grupos afins, quando se tratar de
assuntos especificos, tais como: procedimentos de execugdo, implementacdo de novos
equipamentos, procedimentos de trabalho em altura, riscos das tarefas, sistema de protecdo de
quedas, inspecdo e cuidados com esses sistemas e instrugdes técnicas. O treinamento

periodico ¢ pouco utilizado nas empresas pesquisadas. As agdes observadas pareciam
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mantidas apenas para atender as exigéncias da NR-18, ao invés de contribuir para a melhoria
dos niveis de seguranca. Em relacao aos treinamentos assistidos, constatou-se que a forma de
exposicdo dos assuntos ¢ inadequada, sendo expostos verbalmente ou apenas lidos, sem
demonstragdo pratica ou uso de qualquer outro recurso, sejam fotos, desenhos ou jogos. Por
exemplo, o funcionario treinado para o uso da serra circular deveria ter sido colocado em
frente a maquina, ser demonstrada sua correta utilizagdo e ser realizado um teste poOs-

treinamento para avaliar o seu desempenho.

Ha, também, a opcao da proposta de autotreinamento (Figura 29) para a construcdo civil. Esta
possui trés topicos: especifico, conforme o oficio/tarefa; seguranca no trabalho e leitura de
plantas arquitetonicas (incluindo plantas de estrutural, hidraulica e elétrica). O
autotreinamento especifico visa a especializagdo dos funcionarios nos seus oficios. Esse
poderia ser realizado durante os 6 primeiros meses iniciais de trabalho do funciondrio, sendo
atualizado anualmente. O funcionério que desejar realizar o autotreinamento pode agendar
com o técnico e o mestre-de-obras, retirar a apostila contendo o material de autotreinamento,
levar para casa, estudar e efetuar a auto-avaliacdo contida na apostila. Apos essa auto-
avaliacdo, o funcionario ¢, também, avaliado pelo facilitador (por exemplo, o mestre-de-
obras, no caso de um treinamento especifico para a fung¢do ou o técnico, no caso de um
treinamento em seguranca). E sugerido que, a cada ano, o funcionério se atualize nessas
modalidades de treinamento, devido ao processo rapido de mudangas em tecnologias e gestao,
assim como para reforcar os contetidos ja revistos. Nao ¢ necessario um local especifico para
0 autotreinamento, uma vez que o funcionario pode levar o material didatico para casa.
Porém, para efetuar a avaliagao tedrica por meio de uma prova escrita, com o facilitador, €
sugerido o local destinado aos outros treinamentos realizados pela empresa ou a sala destinada
ao técnico de seguranca. A avaliagdo pratica ¢ realizada no canteiro, no oficio ou na tarefa
para o qual se destina o autotreinamento. O analfabetismo ou o baixo nivel de escolaridade
basica ¢ uma barreira basica para a realizacdo do autotreinamento. Uma sugestdo para
amenizar esse problema ¢ fornecer material didatico bastante ilustrativo, somado ao auxilio do

facilitador.
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refaz o autotreinamento
quando se sentir em
condigdes (periodo limite 6
meses)

autotreinamento

modalidade
oficio ou tarefa

A 4

. autotreinamento L
autotreinamento modalidade avaliagdo com | )

com auto-avaliagéo . facilitador
leitura de plantas

aprovado

autotreinamento
modalidade
seguranca

melhoria continua refaz o
treinamento ap6s um ano

Figura 29: Proposta esquematica de autotreinamento

A diferenca principal entre o treinamento periddico e o autotreinamento ¢ que, para o
primeiro, o periodo e o contetido sdo determinados pela empresa, enquanto que, para o
segundo, o periodo e o conteudo sdo escolhidos pelo funcionario no momento que melhor lhe
convier, apenas cumprindo os prazos de conclusdo estabelecidos na matriz (Figura 28). O
prazo para realiza¢do do treinamento periddico ¢ determinado pela NR-18, sendo exigido
sempre que necessario e no comego de cada fase da obra. E sugerido pela matriz (Figura 28)
que ele seja atualizado a cada ano. O autotreinamento, sugerido pela matriz (Figura 28), deve

ser concluido em até 6 meses e, ap0s, ser atualizado a cada ano.

Outra oportunidade, para aproveitar os funcionarios mais experientes ou aqueles que desejam
obter maior conhecimento, ¢ a adogdo da modalidade de treinamento para treinar o treinador,
similarmente ao realizado pela OSHA (OSHA OUTREACH TRAINING PROGRAM, 2001).
As empresas poderiam encaminhar esses funcionarios para participarem de cursos especificos

de comunicagdo/relacionamentos, didatica e normas de seguranga.

Essa pesquisa apontou que, aproximadamente, 95% dos funcionérios das obras 1 e 2 tiveram
sua formagdo profissional na pratica com o auxilio de outros colegas mais experientes. Esses

treinadores informais ndo possuem nenhum tipo de didatica e ndo foram treinados para
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exercer essa atividade. A modalidade de treinamento do treinador minimizaria esse problema.
Essa modalidade prevé uma atualizagdo a cada 3 anos, devido ao processo rapido de

mudangas em tecnologias e informagdes.

Ainda na fase de planejamento deve ser definido, o projeto pedagdgico que serd utilizado para
a realizacdo dos treinamentos. A sugestdo ¢ a adequagdo dos principios pedagogicos do
behaviorismo com os do cognitivismo, visto a importancia de cada um no processo de
aprendizagem. Relembrando, os behavioristas véem a aprendizagem como o resultado de
conexdes (associagdes) entre estimulos e respostas e os cognitivistas como uma reorganiza¢ao
mental de percepgdes. Para coordenar a elaboragdo desse projeto pedagogico, é necessaria a
contratacao de um profissional habilitado (por exemplo, psicologa). Porém, convém ressaltar

a importancia da participacdo da geréncia superior e dos funcionarios nessa elaboragao.

Terminada a fase de planejamento, a proxima etapa do programa de treinamento ¢ a fase de
implementagdo e execu¢do, que trata da a¢ao em relagdo ao que foi planejado anteriormente.
Durante essa fase, alguns fatores devem ser resolvidos (decididos): o treinador, o local onde

serdo realizados os treinamentos, a qualidade do material.

A escolha do treinador ¢ um fator importante, pois ele deve utilizar uma linguagem clara,
objetiva e compativel com a linguagem dos funcionarios do canteiro. Recomenda-se dar
énfase na parte pratica e no uso de situacdes reais de trabalho, de forma que eles possam
participar ativamente. Desse modo, capta-se a atengdo desses funciondrios e,
conseqiientemente, obtém-se resultados satisfatorios de seguranca. E importante, também,
sensibiliza-los para uma nova postura profissional, auxiliando na incorpora¢do de novos
comportamentos e atitudes requeridos pelas empresas, mostrando-lhes a importancia da
necessidade da sua qualificacdo profissional. Na percepcao dos técnicos de seguranca de
ambas as obras, a qualificagdo dos trabalhadores e o treinamento formal sdo os aspectos que
mais contribuem para melhoria da seguranga no canteiro. Durante os treinamentos, ¢é
importante estimular a identificagdo de riscos pelos proprios funcionarios e orienta-los no que
fazer quando estiverem em situacdo de risco. Segundo Hinze (1997), “se vocé olhar para os

riscos, vocé ird encontra-los, se vocé nao olhar para os riscos, eles encontrardo vocé”.
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Outro fator ¢ escolha do local para ser efetuado o treinamento. Uma ambientacao adequada ¢
essencial para o trabalhador se concentrar e principalmente, absorver o que estd sendo
exposto. Nas obras 1 e 2, a escolha dos funcionérios apontou o canteiro de obras como o local
preferido. O ideal ¢ a empresa fornecer um espago dentro do canteiro, propicio para o
desenvolvimento das atividades de treinamento; um espago arejado, iluminado, que possibilite
acomodar o numero total de trabalhadores do canteiro. Na obra 1, o local destinado a
realizacdo dos treinamentos mostrou-se adequado, embora estivesse em meio a circulagdo dos
vestiarios e sanitarios. Na obra 2, o local era improprio. O treinamento era realizado na area
de vivéncia, a céu aberto e, nas intempéries, dentro dos vestiarios. O mais apropriado para a
obra 2, ja que utilizava os containers como escritorios de obra, seria utilizar containers
conjugados para a realizacdo dos treinamentos. Esses confainers podem ser cobertos com
telhas para amenizar a temperatura interna que, no verdo, ¢ bastante alta. O importante ¢ que
ele possua acomodagdo suficiente para todos os trabalhadores do canteiro e, de preferéncia,
que possam sentar. Essa medida solucionaria o problema de comunicagdo (escuta) relatado

por alguns funcionarios.

Além disso, um outro ponto que pode ser observado ¢ que o treinamento, o qual por sua
natureza exige mudangas comportamentais, requer forte envolvimento e comprometimento
das geréncias superiores. Essa falta de comprometimento e envolvimento foi verificada na
obra 1, conforme relato da técnica de seguranga (item 4.1.4.3 do capitulo 4), onde o
engenheiro da obra, o mestre e a geréncia superior nao se envolveram nos assuntos relativos a
segurang¢a no dia-a-dia do canteiro, dificultando com isso o seu trabalho e o treinamento dos
funcionarios Os resultados dos treinamentos estdo vinculados ao comprometimento € ao
exemplo das liderangas. Esse fato torna importante também a identificagdo dos lideres dentro

do canteiro.

Essa falta de comprometimento da geréncia ¢ assimilado pelos funcionarios e reflete no
envolvimento com os treinamentos. Para elaboracdo dos programas de treinamento deve-se
considerar a diferenga existente entre prover treinamento para um funcionario da empresa e
para um funciondrio terceirizado, devido a falta de identificagdo desse com a empresa
construtora € com os objetivos da mesma. Uma outra consideragdo importante, baseada nos

resultados do questionario, ¢ o tempo médio de deslocamento da casa até o trabalho, que na
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obra 1 ¢ bastante elevado, dificultando, devido ao cansago e a propria falta de tempo, o

melhor aproveitamento nos treinamentos.

A fase de avaliacdo dos resultados ¢ o ultimo passo do processo de treinamento. Nessa fase ¢
verificado se os objetivos, anteriormente planejados, foram atingidos e se as necessidades,

previamente identificadas, foram satisfeitas.

Os niveis de avaliacdo da efetividade do treinamento podem ser: avaliagdo de reagdo
(avaliagdo apo6s o curso, com base na opinido dos treinados); avaliagdo de aprendizagem
(testes aplicados apos o evento); avaliacdo de mudanga de comportamento (por meio de um
checklist/ base para observacdes de comportamento) e avaliagdo conjunta, entre treinador e
treinado, dos resultados (por meio de uma reunido, por exemplo). Cada um desses niveis ¢
essencial para uma avalia¢do final, que dard retorno importante para a fase de diagnostico,

contribuindo assim para a corre¢do e/ou aperfeicoamento do treinamento.

A importancia do treinamento continuo estd bem documentada; entretanto, os métodos de
medicao da eficacia dos programas de treinamento estdo apenas comecando a ser utilizados.
Em termos praticos, para avaliar o desempenho de qualquer programa de treinamento, deve-se
considerar as medidas qualitativas acima das quantitativas. E mais importante a qualidade dos
treinamentos em termos de conteudo e principios pedagdgicos, do que o nimero de horas por

empregado utilizadas para a realizacao de atividades de treinamento.

Nas obras 1 e 2, foi efetuada a avaliacdo de reacdo por meio da aplicacdo do questionario
usado nessa pesquisa. Em geral, os funcionarios salientaram que os treinamentos contribuiam
para a melhoria com os cuidados em seguranca nos seus trabalhos, no canteiro, assim como

no seu cotidiano.



6 CONCLUSOES E SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Tendo em vista atingir o objetivo principal dessa dissertagdo, foi proposto um programa de
treinamento visando a melhoria das praticas de treinamento em seguranca para funcionarios
da construgdo civil. O programa foi proposto a partir da utilizacdo de um questionario para
caracterizar os fatores intervenientes no treinamento em uma construtora (ou obra), bem como
na identificacdo de boas praticas de treinamento adotadas em duas construtoras de Porto
Alegre-RS, em uma industria siderirgica e na Escola Profissional da Constru¢do Civil

SENAI-RS.

A realizagdo dos estudos de caso em duas empresas, que atuam em subsetores distintos
(industrial e residencial), mostrou-se vantajosa, visto que possibilitou comparar as
necessidades de treinamento em ambos subsetores da construgdo civil, bem como empresas
que atuam com diferente tipo de vinculo empregaticio. Convém salientar o impacto negativo
da terceirizagdo da equipe de gestdo da seguranca, tomando como base o exemplo da obra 1,
comentado no item 4.1.4.3 do capitulo 4. Além disso, essa escolha permitiu comparar as
realidades apresentadas em obras com diferentes niveis de exigéncias quanto aos critérios de
seguranca. Na obra 2, a exigéncia quanto a seguranga era bem maior, devido ao fato do
canteiro situar-se dentro de uma planta industrial com rigidas regras de seguranga. De outro
lado, na obra 1, o cliente limitava-se a escolher os materiais de acabamento a serem utilizados
no seu apartamento, sem se envolver nas questdes de seguranca. Contudo, em ambas as obras
estudadas, as abordagens utilizadas nos treinamentos baseavam-se em reunides onde o técnico
de seguranga enfatizava, de modo repetitivo, verbalmente e com pouca ou nenhuma interagao
com os treinandos, as regras de segurancga a serem observadas. Havia poucas ou inexistentes
oportunidades de enriquecimento no trabalho, participacdo, trabalho em grupo e discussdao
acerca do desempenho em seguranga, ocasides em que a evolucdo e reorganizacdo das

percepgdes acerca da seguranga poderiam ocorrer.

Observou-se, na pesquisa, que para administrar os recursos humanos e obter resultados
positivos, deve-se respeitar as diferencas, interesses, motivagdes e necessidades de cada

funciondrio. Embora existam tendéncias, cabe ressaltar que existem minorias ou
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individualidades. Por exemplo, nas duas obras estudadas, em meio a muitos funcionarios sem
escolaridade bésica, havia alguns com 2° grau completo. As motivacdes e necessidades que
conduzem os funcionarios a se interessarem pelos treinamentos eram distintas: alguns
desejavam promocdo profissional (ex. atingir o cargo de mestre); outros, reconhecimento
(principalmente os serventes, por se sentirem excluidos no canteiro); outros, conhecimento
(escolaridade basica, possibilidade de ler as placas de aviso no canteiro etc.). A percepgao dos
funciondrios das obras, dos mestres-de-obra, dos técnicos de seguranca e dos engenheiros de
produ¢do observada na pesquisa, embora destaquem fatores diferentes relacionados ao
treinamento, salientam a importancia do mesmo. Relembrando, do total dos funcionarios que
participaram da pesquisa, 86,5% na obra 1 e 82,2% na obra 2 manifestaram interesse (desejo)
de realizar algum curso de treinamento, contra-argumentando a idéia do desinteresse por parte

dos funcionarios.

Obstaculos tradicionalmente apontados para a realizagdo dos treinamentos, tais como a alta
rotatividade e baixa escolaridade, estdo sendo questionados. De um lado, o processo de
rotatividade faz com que, hoje, o funcionério treinado na empresa possa se dirigir a outra
empresa ¢ retornar algum tempo depois. Se a maioria das empresas investirem em
treinamento, a rotatividade pode ndo ser mais um problema tdo sério. De outro lado, o baixo
indice de escolaridade bésica, também constatado nessa pesquisa, necessita de uma maior

atenc¢do por parte das empresas € governo.

Com base nos dados coletados ao longo de toda a pesquisa, na revisdo bibliografica e nas
relevantes percepgdes dos funciondrios das obras, dos mestres-de-obra, dos técnicos de
seguranca ¢ dos engenheiros de produgao, foi proposta uma estrutura bésica para programas
de treinamento em seguranca no trabalho na construcdo civil. Esse programa ¢ constituido
pelas seguintes etapas: a) defini¢do do perfil do funciondrio desejado; b) definicdo dos
objetivos do treinamento; c) fase de diagnostico (identificagdo das necessidades dos gerentes,
do oficio, do funcionario e, posteriormente, o estabelecimento dos conteudos); d) fase de
planejamento; e) fase de implementacao e execucdo; f) fase de avaliacdo dos resultados com
feedback e retorno a fase do diagndstico. Duas ferramentas para operacionalizar esse
programa foram abordadas no levantamento de dados de campo: o questiondrio e a matriz de
treinamento. O questiondrio serve para tragar o perfil do funcionario, identificar as

necessidades na fase de diagndstico, na implantagdo das necessidades identificadas (durante a
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fase de planejamento) e para a avaliagao dos resultados. A matriz de treinamento sugere a
realizagao de treinamento admissional, DDS, periodico, autotreinamento e treinamento do

treinado. O programa inclui também o treinamento para os engenheiros de producao.

Todo treinamento provoca reagdes no funciondrio que levam ao aprendizado, provocando
mudangas de comportamento. O importante ¢ comecar o processo de treinamento da mao-de-
obra da construcdo e durante este processo (aplicacdo deste programa de treinamento

sugerido) fazer as devidas adaptagdes que se fizerem necessarias.

Como sugestdes para trabalhos futuros, sdo apresentadas:

a) estudo para a melhoria das exigéncias da norma NR-18, referentes a treinamento;

b) estudos aprofundados de avaliagdo da eficacia dos diferentes tipos de treinamentos;

c¢) aplicagdo do programa de treinamento, sugerida nessa pesquisa para verificar sua eficécia;

d) estudo para se incluirem tdpicos, visando a seguranga nos canteiros no curriculo das
faculdades de engenharia e arquitetura, sugerindo que esse processo tenha inicio na fase

de projeto;

e) desenvolver novos métodos de treinamento baseados em programas pedagodgicos
claramente definidos, enfatizando as abordagens cognitivistas, as quais parecem ser pouco

exploradas na construcao civil atualmente.
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ANEXO A - EXERCICIO DE SINALIZACAO DE EPI

Quais s&40 o< Ejuipamentos dz2 Proteczc

Indivdial (EPI) nezassancs nos seguintes

locals ce trabalho?

AORORCRCRTROR)

capacete luv as botas oculos de  probetos protetor cinlo de  mascara
pobeGan facial auricular seguranga

| guincho:

| betoneira:
gerra circular:

| pavimentos executando alvenaria externa:
pavimentos executando alvenaria interna:
pavimentos executando reboco:

| pavimentos executando forma:

pavimentos executando desforma:

pavimentos executando pintura:

demals pavimentos tipo:

concretagem:
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ANEXO B - JOGO DE ERROS

R ™
/ Ache o <:5-.-(hl
wsta errodo i

wes{.ﬂ obru.../_

.
N -

Exercicio Jogo de Erros
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ANEXO C - EXERCICIOS DE CAUSAS DA PRODUTIVIDADE -
RACIONALIZACAO DO TRABALHO

Exercicio Causas da

Produtividade

Circule a figura (lou22 ) em que ¢
carrinho de massa deve ser colocado.

De acorao com a sua respasta algum
movimento do corpo humano foi eliminado?

Caso atirmativo, qualy

-Exercicio Racionalizacdo do Trabalho
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ANEXO D - MANUAL DE SEGURANCA

NGEMETAS

———-engenharia e consuitoria

MANUTAL DE SEGURANCA — ORDEM DE SERVICO
FUNCAOQ: Servente

() ndo cumprimento ao disposto nesta Ordem de Servigo sujeita ¢ trabalhador as penas da lei, que viio desde
adverténecia , suspensio | ¢ até demissdo por justa causa,

1y A Construgao Civil, € uma indistria que, por suas caracteristicas peculiares, tem uma Condi¢do Ambiente
de Inseguranga, exige permanente atengfic ¢ cumprimento das normas de scguranga do trabalho, assim;

a)  Nao transite pela obra sem capacete e calgado apropriado;

b)  Use seus EP1'S apenas para a finalidade a que se destinam e mantenha-os sob sua guarda e conservagio,

c)  Observe atentamente o Mew Ambiente de Teabalho ao circular na obra e informe as Condigtes
Ambiente de Inseguranga encontradas, caso ndo possa corrigi-las imediatamente;

d) N&o consuma bebida alcodlica ou qualquer outro tipo de entorpecente;

2} Em wrabalhos com argamassa usar luvas de raspa de couro ou latex.

3) Ao trabalhar em locais alagados ou umidos usar bota de borracha.

4) Use mascara contra poeira em trabalhos que provoquem seu desprendimento.

5) Use luvas de raspa de couro para o transporte de madeira, tijolo,cimento,tubos e mateniais abrasivos ou
cortantes,

6) Use protetor auncular quando estiver auwxihando o carpinteiro nos trabathos de serra cwoular, ou
outros trabalhos que o exijam { martelete, compressor, etc).

7 Atenda a sinalizagio da area de trabratho,

8) Nio deixe restos de matenal depositados pela obra, recotha-os ao local adequado;

9) Em servigos, em aliura acima de 2,00m do solo, e a menos de 1,50m da periferia, utilizar cinto de

seguranga tixado a cabo de seguranga;

10)  Informe com urgéncia a administragab da obra e a Seguranga do Trabalho, qualquer acidente ocormndo,
mesmo que ndo haja vitimas.

11}  Nio cairegue peso aciing de sua capacidade fsica. Se necessario recorra a uih colega.

Declaragho: Declaro ter tomado conhecimento desia Urdem de Servigo, ter sido treinado para o use adequado
de EPL'S | comprometendo-me a atender todas as orientagdes nela contidas.

Nome: == atalmmene s

Assinatura: - A =

Empresa;---cmmm-mossem s e e e e e e - -
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ANEXO E — ANALISE PRELIMINAR DE RISCO
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— SISTEMA DE CAPACITACAO INDUSTRIAL
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ANEXO G - SISTEMA DE CAPACITACAO INDUSTRIAL
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ANEXO H - ITINERARIO DE EDUCACAO PROFISSIONAL
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APENDICE A — QUESTIONARIO —- PROGRAMA DE TREINAMENTO PARA MAO-
DE-OBRA DA CONSTRUCAO CIVIL

QUESTIONARIO PARA MAO-DE-OBRA
DA CONSTRUCAO CIVIL

PREZADO AMIGO!

Este questionario ndo é obrigatério, mas sua opiniio sobre seu trabalho E
MUITO IMPORTANTE.

Solicitamos, entdo, que vocé preencha com seus dados e marque com um X, na
escala, a resposta que melhor representa sua opinido com relagdo aos diversos
itens apresentados. Este questionario nao precisa ser identificado (ndo precisa do
nome). As informagdes servirdo para o trabalho de mestrado que estou

desenvolvendo na Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS.



DADOS GERAIS

1. Nome da empresa:

2. Endereco da obra:
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DADOS PESSOAIS
3. Sexo [M] [F]
4. Idade: anos

5. Escolaridade:

[1] ndo 1€, ndo escreve.

[2] sO escreve 0 nome.

[3] quarta série incompleta.
[4] quarta série completa.
[5] oitava série incompleta.
[6] oitava serie completa.
[7] terceiro grau incompleto.

[8] terceiro grau completo.

6. estado civil [1] casado [2] solteiro [3] viGvo

[5 ] outros.

7. Vinculo com a empresa

[1] funcionario da empresa
[2] funcionario do empreiteiro

[3] autbnomo

[4 ]divorciado/separado
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8. Oficio

[01] servente [08] instalador hidraulico
[02] ferreiro/armador [09] operador de betoneira
[03] pedreiro [10] operador de guincho
[04] carpinteiro [11] operador de grua

[05] mestre/encarregado [12] azulejista

[06] pintor [13] outro

[07] eletricista [14]

9. Forma de transporte

= [01] carro [06] 1 Onibus
= [02] moto [07] 2 6nibus
= [03] bicicleta [08] mais de 2 6nibus
= [04]apé [09] metro e Onibus
= [05] metro [10] outros
10.Tempo que leva para ir de casa até o trabalho? ~ horas  min

[1] menos de 30 mim.
[2] entre 30 € 45 mim.
[3] entre 45,1 ¢ 60 mim.
[4] entre 1,1 hora e 1,30.
[5] entre 1,31 e 2 horas.

[6] mais de 2 horas.

DADOS PROFISSIONAIS

11.Sabe desempenhar outra fun¢ao na construgao civil?

[1] sim. Quais?

[2] ndo




12.Ha quanto tempo trabalha na empresa?
= [1] menos de 3 meses
= [2] de 3 a 6 meses
= [3]de 6,1 al2 meses
= [4]de 1,1 a3 anos
= [5]de3,1a5 anos
= [6]de 5,1 a10 anos

= [7] mais de 10 anos

13.Ha quanto tempo trabalha na construcao civil?

= [1] menos de 3 meses
= [2] de 3 a 6 meses

= [3]de 6,1 al12 meses
= [4]de 1,1 a3 anos

= [5]de3,1a5 anos

= [6]de5,1al0anos

= [7] mais de 10 anos

14. Tempo que trabalha na fungao atual?
= [1] menos de 3 meses
= [2] de 3 a 6 meses
= [3]de 6,1 al2 meses
= [4]de 1,1 a3 anos
= [5]de3,1a5anos
= [6]de5,1al10anos

= [7] mais de 10 anos

116
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15.0utro ramo ou profissdo na qual gostaria de atuar?

Qual?

16.Ja tentou mudar de trabalho?

Por qué?

17.Dentre as atividades da profissdo que vocé desenvolve, qual a que vocé

considera mais importante?

18.Formagao profissional: [1] somente pratica [2] SENAI ou similar [3] técnica

19.Se tivesse oportunidade voltaria a estudar? [1] ndo [2] sim

20.Gostaria de fazer algum curso ou treinamento? [1] ndo [2] sim

21.Se a resposta for sim:
= [01] assentador de ceramica/azulejo/piso
= [02] carpinteiro
= [03] ferreiro
= [04] impermeabilizador
= [05] instalador elétrico
= [06] instalador hidraulico
= [07] mestre/encarregado
= [08] operador de betoneira
= [09] operador de grua
= [10] operador de guincho
= [11] pedreiro
= [12] pintor
= [13] rebocador
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= [14] seguranca do trabalho

= [15] outros

22.Turno de preferéncia para o curso/ treinamento?
* [1] manha
= [2]tarde
= [3] noite

23.Local de realizacao do treinamento?
= [1] no proprio local de trabalho (canteiro de obra)

= [2] fora do local de trabalho

24.Que outra habilidade também gostaria de desenvolver?

25.Tipo de vinculo empregaticio:
= [1] por hora
= [2] carteira de trabalho
= [3] por dia
= [4] por tarefa

26.A empresa fornece equipamentos de seguranga? Quais

. Vocé os usa? [1] sim [2] ndo

Porque?

DADOS SOBRE A SAUDE

27.Vocé costuma fazer uso de
= Bebida alcodlica [1] todos os dia da semana [2] 2 a 4 vezes por semana

[3] somente nos fins de semana [4] nunca.
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= (Cigarro [1] todos os dia da semana [2] 2 a 4 vezes por semana

[3] somente nos fins de semana [4] nunca.

28.Vocé costuma tomar algum remédio?
= [1] sim. Qual?

= [2] nio.

29.J4 teve alguma doencga?
= [1] sim. Qual?

= [2] nio.

30.Ja teve algum acidente do trabalho?
= [1] sim. Qual?

= [2] nio.

PERGUNTAS DISSERTATIVAS

31.Como gostaria de ser chamado?
= [1] operario da construcao civil
= [2] empregado da construgao civil
= [3] trabalhador da construgao civil

= [4] funcionario da construcao civil

32.Quais os treinamentos que vocé ja assistiu?

33.Qual sua opinido sobre eles?




