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RESUMO

A contribuicdo potencial das praticas de treinamento, na construcéo
civil, constitui tema de maior importancia, largamente abordado nos
Gltimos anos, na literatura especializada. Em destaque estdo as
discussdes sobre as formas de treinamento voltadas ao operario, que
visam, principalmente, & aplicagdo dos conhecimentos obtidos nestes
treinamentos nas atividades diarias. Observa-se que pesquisas em
avaliacdo de treinamento na construgdo civil ainda s&o incipientes,
especialmente nos casos de pesquisas relacionadas a analise do processo
de transferéncia de conhecimentos. O conceito de transferéncia de
conhecimentos € definido como um processo composto por diversas
varidveis complexas, que atuam quando o conhecimento resultante do
treinamento é aplicado durante a realizacdo do trabalho. Diante disso,
este trabalho tem como objetivo a construcdo e validacdo de um modelo
de avaliagcdo de transferéncia, para identificar quais varidveis estdo
associadas a transferéncia de conhecimentos, no contexto da construcédo
civil, com base em uma pesquisa de abordagem quantitativa e descritiva.
As varidveis estudadas na pesquisa e relacionadas a transferéncia de
conhecimentos ao local de trabalho sdo distribuidas em trés categorias:
caracteristicas individuais, do treinamento e do ambiente de trabalho.
Foram objeto de analise 229 trabalhadores da construgdo civil, em
atuacdo na cidade de Floriandpolis, e que desenvolviam atividades em
trés empresas distintas. A estratégia de pesquisa adotada foi o
levantamento. Os instrumentos utilizados para coletar os dados foram:
entrevistas, questionarios e observacdo direta. Os instrumentos de coleta
de dados, no total de sete, foram construidos e validados especialmente
para a realizacdo da pesquisa e para serem aplicados especificamente
aos operarios de obras. Os dados foram submetidos a andlises
estatisticas exploratérias, testes paramétricos, analises fatoriais e de
regressdo maltipla. Os resultados desta pesquisa, obtidos através da
analise de regressdo multipla, indicaram que as variaveis relacionadas ao
perfil dos participantes, & motivacdo e ao ambiente da empresa
apresentaram-se associadas ao processo de transferéncia de treinamento
na construgéo civil.

Palavras-chave:  Construcdo  Civil, Operérios, Treinamento,
Transferéncia de Conhecimentos






ABSTRACT

The potential contribution of training practices in the civil construction
sector represents an important theme widely addressed in recent years in
the specialized literature. Notably, there have been discussions on the
training procedures related to the workers, which aim mainly at the
application of knowledge obtained during this training in everyday
activities. It can be observed that studies which evaluate training in the
civil construction sector are still in the initial stages, particularly in cases
related to the analysis of the knowledge transfer process. The concept of
knowledge transfer is defined as a process comprising several complex
variables, which act when the knowledge resulting from the training is
applied when the work is carried out. Thus, the objective of this study
was to build a transfer evaluation model, in order to identify which
variables are associated with knowledge transfer, in the context of civil
construction, based on a study with a quantitative and descriptive
approach. The variables included in the study and related to the transfer
of knowledge to the workplace are grouped into three categories:
characteristics of the individual, the training and the work environment.
Two hundred and twenty-nine civil construction workers, working in
Florianépolis for three different companies, comprised the object of
analysis. The research strategy adopted was a survey. The instruments
used to collect the data were interviews, questionnaires and direct
observation. A total of seven data collection tools were constructed and
validated especially for the carrying out of the study and to be applied
specifically to construction site workers. The data were submitted to
exploratory statistical analysis, parametric tests, and factorial and
multiple regression analysis. The results of this study obtained through
multiple regression analysis indicated that the variables related to the
profile of the participants, motivation and the work environment were
associated with the knowledge transfer process in the civil construction
sector.

Keywords: Civil Construction, Construction Workers, Training,
Knowledge Transfer
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Capitulo 1
INTRODUCAO

1.1 Apresentacéo

Esta pesquisa se insere na area de Gestdo de Recursos Humanos,
especificamente no tema Treinamento e Desenvolvimento, onde é
abordada a avaliagdo de treinamento, a partir do conceito de
Transferéncia de Treinamento.

E uma pesquisa de avaliagio de treinamento que propde a
construcdo e validacdo de um modelo teérico de investigacdo para
analisar o relacionamento entre maltiplas variaveis. O trabalho descreve
o relacionamento entre o perfil dos participantes, as caracteristicas do
treinamento, as caracteristicas da empresa e a transferéncia de
conhecimentos. A estrutura tedrica que embasa a pesquisa compreende a
analise da relacdo dessas multiplas varidveis, no contexto da construcéo
civil e considera apenas os operarios de obras.

O desenvolvimento do modelo apresentado nesta tese é baseado
em estudos desenvolvidos em outras areas de pesquisa, tem um caréater
exploratdrio e relaciona a analise de multiplas varidveis. De acordo com
diversos autores, se caracteriza como exploratério pelo fato de ndo haver
na literatura especializada da &rea, um modelo de avaliagdo
empiricamente validado para a construcao civil.

Apresenta como caracteristicas metodoldgicas o desenvolvimento
de instrumentos de andlises especificos para a construcéo civil, o uso de
diversas fontes de coleta de dados e a anélise e registro de informacges
relacionadas as empresas de construcéo.

1.2. Consideragdes Iniciais

Em todas as industrias, as intervencdes de treinamento tém como
principais objetivos a melhoria na qualificagdo do empregado, aumento
de produtividade, seguranca e desempenho. Na construcdo civil, a
situacdo ndo é diferente. Apesar das empresas ndo terem seus
treinamentos como um processo formalizado e sistematizado, as
mesmas entendem que, para garantir sua sobrevivéncia, tém,
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necessariamente, que investir neste processo. Dessa forma, criam uma
expectativa de que o retorno deste investimento traga melhorias de
desempenho e maiores condi¢des de competitividade (AGAPIOU, 1998;
GLOVER et al., 1999; ALWI, 2004).

Diante disso, tém-se observado nas Ultimas décadas que, em
resposta as intensas pressdes causadas pela competitividade e pelo novo
panorama da economia, as a¢fes de treinamento tém crescido e sido
vistas como a principal estratégia das empresas. Com esse crescimento
proeminente, reconheceu-se também a necessidade de aplicar programas
mais eficazes e que tragam retornos reais para as empresas (BARONE,
1997; AGAPIOU, 1998; TMCIT, 2001; OLIVEIRA, 2007).

Nesse contexto, os profissionais da construcéo civil e as empresas
tém sofrido os impactos causados pela busca da competitividade e das
constantes inovagdes tecnolégicas no trabalho. Nesse cendrio, 0 que se
busca é a qualificacdo e o constante aprimoramento das competéncias e
habilidades, para aplica-las na vida profissional. Diante disso, 0s
programas de treinamento estdo se tornando essenciais para facilitar a
aquisicdo e atualiza¢do dos conhecimentos dos individuos.

Para Glover et al. (1999), na indistria da construcdo o aumento
das pressdes por competitividade tem sido particularmente maior, e
demanda mais complexidade dos projetos e mao de obra mais
qualificada. E, cada vez mais, na Ultima década, as atengdes dessa
indUstria tém focado o treinamento como um fator estratégico no seu
crescimento e vitalidade, a longo prazo.

Estudos confirmam que os esforgos em treinamento nha
construcdo civil sdo inadequados para suprir as necessidades presentes e
futuras desta industria. A partir dai, surge um consenso que se baseia na
necessidade desta industria de desenvolver agfes imediatas, para a
construcdo de programas de treinamento eficazes, que possam garantir a
manutencéo e a melhoria da qualidade de sua forga de trabalho.

Na constru¢do civil, o treinamento é um assunto estudado e
discutido por diversos autores (MUTTI, 1995; KRUGER, 1997
AGAPIOU, 1998; AMARAL, 1999; FUJIMOTO, 2002; HOLANDA,
2003; AMARAL, 2004; ALWI, 2004), principalmente nas Ultimas
décadas. Esses autores destacam que o treinamento é um elemento
essencial para o gerenciamento da qualidade e da produtividade nas
empresas, pois fornece condicfes de desenvolvimento dos funcionarios
e, possibilita, ainda, melhorias no desempenho da méo-de-obra.

Observa-se, no entanto, que muitas empresas, inclusive na
construcdo civil, ndo possuem sistemas de treinamentos formalizados, e
guando possuem, existem deficiéncias. Essa situagdo é amplamente
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conhecida no meio e decorre de alguns fatores. Dentre os quais,
destacam-se: a dificuldade das empresas em determinar o que se deve
treinar, como treinar e, principalmente, como avaliar os resultados
obtidos com os programas de treinamento.

Outro problema que se observa nas empresas € que as mesmas
tém questionado a eficacia das acGes de treinamento, buscando avaliar
0s retornos de seus investimentos. No entanto, muitas abrem mdo de
treinar seus funcionarios, em fungdo do pouco retorno que é percebido
ao final dos programas de treinamento (MUTTI, 1995; TMCIT, 2001,
FERRAO e PAVONI, 2001; HOLANDA. 2003; OLIVEIRA, 2007).

De fato, ao se considerar que o investimento das empresas com 0
treinamento de pessoal é consideravel, a necessidade de aferir que tipo
de resultado o treinamento provoca na ocupacdo dos trabalhadores
torna-se condigcdo necessaria para avaliar se 0s recursos investidos estéo
realmente surtindo o efeito desejado.

Diante disso, um dos temas que mais chamam a atengdo dos
pesquisadores, especificamente nas areas de psicologia, administracéo e
pedagogia, diz respeito ao efeito do treinamento, no trabalho do treinado
(BALDWIN e FORD, 1988; ABBAD, 1999; SALLORENZO, 2000;
CANNON-BOWERS e SALAS, 2001; SHOOBRIDGE, 2002;
SWITZER, NAGY e MULLINS, 2005). Essa aten¢do se deve ao grande
interesse que profissionais e pesquisadores tém em compreender quais
varidveis efetivamente afetam o resultado do treinamento no trabalho,
para que 0S responsaveis possam intervir nos programas e torna-los mais
eficazes.

Certamente, para que o treinamento seja eficaz, as empresas
precisam assegurar-se de que os treinandos estejam aptos a usar o que
Ihes foi ensinado, em seu trabalho diario. A partir dai, criar condigdes
para que isso realmente ocorra.

N&o ha davidas de que o objetivo de qualquer intervencdo de
treinamento é preparar o individuo para adquirir conhecimentos,
habilidades e atitudes, que lhe permitam ter um melhor desempenho na
suas atividades e o tornem apto a exercer todos os desafios colocados
pela mudanca continua do mundo do trabalho (DONOVAN,
HANNIGAN e CROWE, 2001). Portanto, a aprendizagem de qualquer
tarefa ndo tem razédo de ser se ndo for posta em préatica no trabalho.

Com base no exposto, esta pesquisa busca ampliar 0s
conhecimentos referentes ao processo de treinamento na construcdo
civil, e contribuir com uma nova linha referente a avaliagdo de
programas de treinamento, incluindo o conceito de Transferéncia de
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Treinamento, como fator chave na verificagdo da eficcia destes
programas.

1.3. Problematizacao

A pressdo pela manutencdo da competitividade no mercado de
trabalho produz a necessidade de aumentar os conhecimentos e
habilidades dos funcionarios e melhorar suas capacidades em relacdo a
suas atitudes no trabalho. O método comumente utilizado pelas
empresas, para alcancar esses objetivos, é o treinamento. Em face da
grande importancia e dos custos substanciais do treinamento, destaca-se
gue tanto as empresas quanto 0s pesquisadores tém interesse em
identificar os fatores que afetam a eficadcia dos programas de
treinamento (HACCOUN e SAKS, 1998; YAMNILL e MCLEAN,
2002).

Para o treinamento ser eficaz, as empresas precisam assegurar
gue os treinandos estejam preparados a usar 0 que aprenderam em seu
trabalho diario (CANNON-BOWERS e SALAS, 2001).

Empresas, no mundo inteiro, gastam quantias significativas de
dinheiro e tempo em programas de treinamento. Segundo a Associa¢éo
Americana de Treinamento e Desenvolvimento (ASTD), estima-se que
55 bilhdes de délares sdo gastos pelas empresas em programas formais.
Contudo, a associacdo afirma que apenas 10% do que é aprendido
retorna para o trabalho. No entanto, poucas empresas podem afirmar que
seu investimento em treinamento resulta em aumento de desempenho no
trabalho, por parte de seus empregados. Para que as empresas realmente
se beneficiem de seus investimentos, os funcionarios devem aplicar,
generalizar e manter através do tempo, 0 que aprenderam nos programas
de treinamento. Ou seja, é necessario que haja a transferéncia do
contelido aprendido no treinamento para 0 ambiente de trabalho.

Na construcdo civil a situagdo é idéntica. H4 muito tempo os
empresarios do setor, em funcdo das inovacbes impostas a essa
indUstria, discutem formas de melhorar a qualificacdo dos trabalhadores.
Tais discussfes levantam a necessidade de implantagéo de programas de
treinamento que tragam resultados eficientes para as empresas (MUTTI,
1995; KRUGER, 1997; FERRAO e PAVONI, 2001; BIBBY,
BOUCHLANGHEM e AUSTIN, 2003).

Programas de treinamento sdo implementados pelas empresas,
porém, estes ndo apresentam os resultados desejados. Ao final de certo
periodo de tempo, ndo sdo vistos melhorias significativas na qualidade
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das obras, na produtividade dos operarios, na redugdo de indices de
desperdicios e, principalmente, ndo se observa a efetiva utilizacdo dos
conhecimentos aprendidos por parte dos operarios.

Diante disso, conforme afirma Oliveira (2007), muitas empresas
véem o treinamento apenas como uma exigéncia das normas, e passam a
ndo acreditar que programas de treinamento bem elaborados e melhor
executados possam resultar em melhorias significativas no setor.

As empresas, muitas vezes questionadas sobre os programas de
treinamento, se limitam a dizer que os mesmos nao funcionam, usando
sempre as justificativas de que o operdrio da constru¢do ndo tem
interesse em aprender, que essa mao-de-obra pouco alfabetizada nao se
interessa por melhorar sua qualificagdo, que 0s operarios ndo usam 0s
conhecimentos nas tarefas diarias e que é perda de tempo treinar, por
qgue eles ndo aprendem (MUTTI, 1995; PEREIRA FILHO, 1999;
OLIVEIRA, 2007). Dessa maneira, acredita-se que muito ainda ha que
se fazer para melhorar essa cultura. Se por um lado ha o trabalhador
pouco especializado e pouco preparado, por outro ha empresas que,
muitas vezes, ndo oferecem ao trabalhador o apoio necessario para a
efetiva aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no treinamento, em seu
ambiente de trabalho. Sendo assim, o apoio da empresa é fundamental
nessa etapa. Empresas engajadas na participacdo mais efetiva dos
operarios, no treinamento, certamente terdo melhores retornos dos
mesmos nos ambientes das obras.

Baseado neste contexto observa-se que, apesar das empresas de
construcao entenderem a necessidade de incorporacdo de programas de
treinamento, estas ainda se deparam com muitos problemas para avaliar
os resultados destes programas. De certa maneira, 0s avangos obtidos
nos Ultimos anos com a introducdo de programas setoriais ndo
melhoraram, de forma significativa, a qualidade dos operarios e tambhém
ndo melhoraram a eficacia dos programas de treinamento aplicados a
construcao civil.

Por essa razdo, uma melhor compreensdo dos fatores que possam
vir a melhorar a eficacia desses programas podem ser Uteis para
determinar formas de motivacdo dos participantes, de concep¢do de
programas de treinamento mais eficientes e, principalmente, das
condicdes de suporte oferecido pelas empresas para que os funcionarios
possam utilizar os conhecimentos adquiridos, em seu local de trabalho.
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1.4. Justificativa

A contribuicdo potencial das praticas educacionais e de
treinamento, no processo de mudanga na inddstria da construcéo civil,
constitui tema de maior importancia, largamente abordado nos dltimos
anos pela literatura especializada (GANN e SENKER, 1998). Dentre 0s
temas, destacam-se as discussdes sobre formas de treinamento voltadas
para o operdrio como um todo, que reproduzam o mais fielmente
possivel o ambiente de trabalho e visem, principalmente, & aplicacdo
deste treinamento nas atividades didrias.

Observa-se em todo o mundo, até mesmo em paises mais
desenvolvidos, que entre os maiores problemas em relacdo a
modernizacdo da indUstria da construcdo se destacam as caracteristicas
de seus operérios e, principalmente, a sua qualificacdo (TMCIT, 2001).

Especificamente no Brasil, nos ultimos anos, as questdes
referentes aos processos de qualificacdo dos operarios para a construcdo
civil adquirem importancia e urgéncia, em face das transformacdes que
0 setor passa, principalmente em relacdo as tecnologias de gestdo e
producdo, com vistas a galgar patamares mais elevados quanto a
qualidade e produtividade.

Em relacdo & questdo da qualificacdo dos trabalhadores da
construcdo, conforme afirma Cunha (2005), os recentes estudos e
programas setoriais, frutos da elaboracdo e articulacdo dos agentes da
cadeia produtiva, tém indicado a necessidade de se elevar a capacitacdo
dos trabalhadores.

O autor cita o estudo desenvolvido pela ANTAC', em 2002, o
qual em seu Plano Estratégico para Ciéncia e Tecnologia e Inovagdo na
area de Tecnologia do Ambiente Construido® relaciona, entre as
prioridades da area de recursos humanos, a qualificacdo profissional, e
indica que “devem ser estabelecidos mecanismos de reconhecimento da
qualificagdo profissional adquirida na cadeia produtiva, como forma de
inducédo ao esforco de treinamento .

Também vale ressaltar o fato de que, apesar de muito importante,
pesquisas sobre avaliagdo dos programas de treinamento na construcéo
civil ainda sdo raras, no Brasil. Segundo Pithan et al. (2004), num
levantamento da producdo cientifica da area, os trabalhos relacionados a
area de Gestdo de Recursos Humanos, a qual se insere o presente tema,

! ANTAC — Assaciagio Nacional de Tecnologia do Ambiente Construido.

2 Plano Estratégico para Ciéncia, Tecnologia e Inovagio na Area de Tecnologia do Ambiente
Construido com Enfase na Construgdo Habitacional. Porto Alegre, 2002. Disponivel em:
<www.mct.gov.br/Temas/Desenv/ECIB>.


http://www.mct.gov.br/Temas/Desenv/ECIB
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sdo escassos. Nesse sentido, iniciativas de produzir mais conhecimento
acerca desse assunto, como a sugerida neste trabalho, parecem Uteis e
oportunas.

Outro ponto de grande relevancia é que a transferéncia de
treinamento € um tema amplamente difundido em pesquisas nacionais e
internacionais. Porém, o que se verificou durante a revisao bibliografica,
para esta tese, € que na construcdo civil é escasso 0 nimero de
pesquisas. Estudos que possam vir a explorar esse fenémeno,
certamente, poderdo beneficiar o ja existente corpo de pesquisa sobre 0
assunto e contribuir para preencher a lacuna existente na inddstria da
construcao civil, além de auxiliar no desenvolvimento de programas de
treinamento mais eficientes.

1.5. Objetivos

Construir e validar um modelo de avaliacdo da transferéncia de
conhecimentos, adquiridos em programas de treinamento, para operarios
da construcéo civil.

1.5.1. Objetivos Especificos

e Definir uma matriz teérica de transferéncia de conhecimentos
para a construcéo civil;

e Desenvolver e construir instrumentos de medida, para verificar a
transferéncia de conhecimentos, especificos para construcao
civil;

e Validar estatisticamente os instrumentos desenvolvidos;

e Aplicar o modelo desenvolvido para analisar a Transferéncia de
Conhecimentos no ambiente da construcdo civil;

e Identificar as varidveis, relacionadas as caracteristicas dos
participantes, caracteristicas do treinamento e ao ambiente da
empresa, associadas a transferéncia de conhecimentos na
construcao civil;

e Desenvolver uma metodologia para analisar a transferéncia de
conhecimentos nas empresas estudadas, através do Protocolo de
Observacéo Direta.
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1.6. Questdo de Pesquisa

Esta tese tem como premissa responder a seguinte questdo de
pesquisa:

Quais varidveis estdo associadas a transferéncia de
conhecimentos, adquiridos em programas de treinamento, para 0S
operarios da construcéo civil?

1.7. Estrutura da Tese

Esta tese foi estruturada e organizada, de modo geral, em forma
de capitulos, que sdo descritos a seguir.

No capitulo 1, sdo apresentadas as informagdes introdutorias da
pesquisa e a problematizacdo, assim como seus objetivos e questio de
pesquisa.

Os capitulos 2, 3 e 4 apresentam a revisdo da literatura sobre os
temas desenvolvidos na tese. Sdo apresentadas revisdes relacionadas ao
contexto da construcdo e dos operarios, ao treinamento na construcédo
civil e também sobre a transferéncia de treinamento.

O capitulo 5 apresenta 0 modelo de investigagdo proposto a partir
da revisdo da literatura, assim como seus componentes, categorias e
dimensdes.

O capitulo 6 apresenta o método de pesquisa utilizado,
descrevendo as caracteristicas da pesquisa, das empresas pesquisadas,
dos participantes, a construgdo e validacdo dos instrumentos e o0s
procedimentos para coleta e anélise dos dados.

O capitulo 7 contém a descrigdo das trés empresas que fizeram
parte do estudo. Sdo apresentadas as informagdes sobre as empresas, as
politicas de recursos humanos utilizadas e também sdo descritos 0s
modelos de treinamento desenvolvidos pelas empresas.

No capitulo 8, sdo apresentados os resultados da pesquisa
subdivididos em: andlise da confiabilidade dos instrumentos, andlise
fatorial dos instrumentos, analise descritiva e da transferéncia nas
empresas e analise dos modelos de regressao.

No capitulo 9, sdo discutidos os resultados obtidos a luz da
revisdo da bibliografia especializada na area e dos objetivos propostos.
Além disso, sdo apresentadas as limitacdes da pesquisa.
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No Capitulo 10, sdo apresentadas as conclusdes e consideragdes
finais da pesquisa, suas principais contribuicbes e as sugestdes para
trabalhos futuros.

CompGem ainda esta tese as referéncias bibliogréficas utilizadas e
0s apéndices.






Capitulo 2

A INDUSTRIA DA CONSTRUCAO CIVIL E OS OPERARIOS
DO SETOR

2.1. Caracterizacdo da Industria da Construcéo Civil
2.1.1. Introducéo

A industria da construcdo civil tem sido historicamente um dos
mais importantes setores da economia nacional. Como grande
empregador de recursos humanos, principalmente operarios em
canteiros, tem elevada participacdo na formacdo bruta de capital fixo e
na geracéo do PIB®, consideradas caracteristicas de extrema importancia
para o setor (DIEESE*, 2006).

E caracterizada, também, como um importante setor industrial,
por servir de equilibrio social e de desenvolvimento para o pais.
Distingue-se das demais indUstrias por suas caracteristicas intrinsecas e
extrinsecas, por sua classificacdo em subsetores e pelo seu papel de
grande importancia na economia nacional. Para Ferreyro (2006), a
atividade da construgdo civil produz, na economia brasileira, um
impacto de forma bem mais ampla do que aquela diretamente
visualizada através de um produto imobiliério ou de obras de construcéo
pesada, como estradas, por exemplo.

Para o autor, a importancia e o impacto dessa atividade sobre o
ambiente econdmico sdo estabelecidos a partir do notavel padrdo de
articulacdo intersetorial, o qual se forma através da cadeia produtiva,
composta de fornecedores de matérias-primas, insumos diversos e
equipamentos, assim como atividades de servicos, tais como: aluguéis,
hotéis e consultorias.

% PIB — Produto Interno Bruto

* DIEESE - Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos Econdmicos. Orgdo criado
com o objetivo de desenvolver atividades de pesquisa, assessoria, educagéo e comunicagao nos
temas relacionados ao mundo do trabalho. O texto refere-se a Resenha DIEESE -
Reestruturacéo Produtiva na Construgéo Civil — Estudos Setoriais N° 12.
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A indUstria da construcao apresenta essa interagdo acentuada com
outros ramos econdmicos, em funcdo de algumas de suas caracteristicas,
como o grande nimero de atividades que compdem o ciclo produtivo, a
heterogeneidade dos bens manufaturados que sdo utilizados, 0 uso
intensivo dos trabalhadores e até da dispersdo geografica de sua
producdo (OLIVEIRA, 1999b; YAMAUCHI, 2003). Toda essa gama de
atividades inerentes permite concluir que sua importancia para o
desenvolvimento do pais € validada ndo sé pelo importante setor
produtivo que é, mas também pelas funcBes desempenhadas por seus
produtos no atendimento as necessidades da sociedade e pelos processos
na producéo dos mesmos.

2.1.2. Particularidades do Setor da Construcéo Civil

De acordo com Oliveira (1999b), a indUstria da construgdo civil
esta diretamente associada ao desenvolvimento do pais, pois, além de
gerar produtos que contribuem para o desenvolvimento de varios setores
econdmicos, ainda proporciona qualidade de vida a sociedade. Segundo
a autora, essa atividade industrial produz bens imdveis de natureza
variada, que podem ser classificados em dois grupos. Em primeiro lugar,
aqueles que atendem as necessidades imediatas da sociedade, como
moradia, suporte as atividades de salde, lazer, educacdo, infra-estrutura
de transporte e energia. Em segundo lugar, os que propiciam o
desempenho de fungdes ligadas & producdo de outros bens e servicos e
obras que ddo suporte ao setor industrial, comercial e prestacdo de
Servicos.

Apesar disso, 0 setor da construcdo civil apresenta uma série de
peculiaridades que o diferencia dos demais setores industriais, dentre os
quais Meseguer (1991) destaca:

1. Carater nOmade;

2. Produtos geralmente Unicos e ndo seriados;

3. Produtos fixos e operarios moveis, ao contrario da producéo
em cadeia (produtos moveis e operarios fixos), dificultando a
organizagdo e controle;

4. Industria muito tradicional, com grande inércia as alteracoes;

5. Uso de operarios em canteiros com pouca qualificagcdo, com
possibilidades de promocdo escassas;

6. Trabalho sujeito as intempéries;



45

7. Longo ciclo de aquisicdo-uso-reaquisicdo, com pouca
repercussao posterior da experiéncia do usuario;

8. Emprego de especificacbes complexas, quase sempre
contraditorias e, muitas vezes, confusas;

9. Responsabilidade dispersa e pouco definida;

10.Grau de precisdo quanto ao orgamento, prazos, caracteristicas
muito menores do que em outras indUstrias.

Autores, tais como Cattani (2001); Colombo e Bazzo (2001);
Ambrozewicz (2003); Nascimento e Santos (2003); Yamauchi (2003);
Moreira, Soares e Longo, (2006); destacam que essas peculiaridades
refletem um desenvolvimento histérico diferenciado da construgéo, em
relagdo as demais industrias. A comparagdo da construgdo civil com a
indUstria de transformagdo mostra relativo atraso. Como indicadores do
atraso em relagdo as demais, Farah (1992) apresenta 0s seguintes
fatores:

1. Base manufatureira da producdo, caracterizada pela
sobrevivéncia da estrutura de oficios, pelo baixo grau de
mecanizacdo e pelo uso intensivo dos trabalhadores;

2. Baixa produtividade;

3. Alta incidéncia de problemas de qualidade do produto final
(patologias);

4. Ocorréncia significativa de desperdicios ao longo da
producdo, tanto de materiais quanto de tempo.

5. Predominio de condi¢Ges de trabalho adversas (higiene e
seguranca do trabalho, utilizacdo intensiva de horas extras).

2.1.3. A Importéancia Econdmica do Setor e Seus Grandes NUmeros

A construcdo é um setor de atividade importante e que ocupa um
grande espaco na economia. Basta olhar ao redor: casas, edificios,
escolas, hospitais, indUstrias, escritorios, ruas, estradas, pontes, viadutos,
redes de telecomunicagdes, saneamento, entre outros, sdo produtos
originados pela atividade do setor. Isso tudo é apenas a parte ja
concluida no passado, que hoje constitui um capital disponivel para a
geracdo de renda na sociedade. Durante a execucdo das obras é que a
cadeia da construcdo movimenta um vasto conjunto de atividades
econbmicas que respondem por uma parcela elevada do PIB brasileiro
(CONCIC/CBIC, 2006).
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A participacdo dessa industria no PIB nacional tem valores
bastante significativos, mas é uma industria que depende da situacdo
econdmica do pais e também de investimentos do governo, que é a mola
propulsora para o surgimento de obras. Também favorece o crescimento
econbmico, com o0 aquecimento do comércio, através da compra de
materiais e contratacdo de pessoal e servicos da regido.

Diante do exposto, a elevada importancia desse setor no
complexo industrial brasileiro é mais bem entendida quando traduzida
em nimeros. A exata dimensdo da indUstria da construcdo pode ser
percebida a partir do esforco de quantifica-la e qualifica-la. De acordo
com os dados do CBIC, o PIB do setor, em 2005, foi de R$126,2
bilhdes®. Nesse mesmo ano, o setor cresceu 1,3% e participou do PIB
nacional com 7,3%, e com 5,6% das ocupacdes do mercado de trabalho,
sem contar os efeitos positivos da atividade na geragcdo de empregos ao
longo de toda sua cadeia produtiva.

Sua geracdo de riqueza, medida pelo valor adicionado® (VA) de
todos os seus setores, correspondeu a R$181,5 bhilhdes, o equivalente a
13,0% do PIB brasileiro. Esse montante € muito préximo ao valor das
despesas com produtos da construcdo, que somou R$192,9 bilhGes em
2003 — ou 13,8% do PIB brasileiro.

As despesas com produtos e servicos da construgdo representam a
maior parcela do investimento nacional, o que ja indica a importancia do
setor para a geracdo de riqueza e para o desenvolvimento do pais. No
final de uma longa fase de expansdo da economia brasileira, 0s
investimentos em construgdo chegaram a R$1.400,00 por habitante, em
1980. Desde entdo, um grande nimero de turbuléncias vem afetando a
formacéo de capital e a rota para o desenvolvimento do pais, com efeito
acentuado sobre a construcdo (CONCIC/CBIC, 2006).

Vale ressaltar que a atividade de construcdo civil impacta a
economia brasileira de forma bem mais ampla do que aquela
diretamente visualizada pelas atividades de edificagbes, obras de
engenharia e de infraestrutura e construcdo autbnoma (setor da
construcdo civil propriamente dito). Em vista disso, atualmente a
indUstria da construcdo civil vem ganhando nova importancia, através da

% Calculado de acordo com a participacdo percentual no Valor Adicionado a Precos Basicos
total do Pais, divulgado pelo IBGE. Fonte: IPEA, IBGE e FGV-Consult — “Informalidade na
Construgdo Civil” — Conjuntura da Construcéo, Ano 3, N. 3, Setembro de 2005.

® Valor Adicionado — E uma variavel que representa a renda gerada durante o ano,
correspondendo, no entanto a uma parcela da construcdo do PIB da atividade de construcéo,
delimitada pelo &mbito dos censos econémicos.



47

utilizacdo de um novo conceito econdmico chamado Construbusiness’,
para as atividades encadeadas no processo produtivo da construcéo civil.
Quando um projeto de construgdo sai do papel e chega ao canteiro de
obras, inicia-se um processo de encadeamento de atividades produtivas
que, no conjunto das atividades do setor, transforma o Construbusiness
numa das mais importantes alavancas do desenvolvimento sustentado do
pais (CONSTRUBUSINESS, 1999).

Até entdo, a cadeia produtiva do setor da construgdo era analisada
exclusivamente pela tipologia apresentada pelo IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica) que, segundo a mesma, o setor da
construgdo é segmentado em duas atividades basicas: edificacdes e
construcio pesada (ARAUJO, 1999). A cadeia produtiva do setor da
construcdo, analisada pela dtica do novo estudo, que a denominou de
Construbusiness, incluiu a tipologia do IBGE mais trés outras
segmentacdes, sendo elas: a) Produgdo e comercializacdo de materiais
de construcdo; b) Bens de capital para a construcdo, que antecedem 0s
segmentos de edificagBes e construgdo pesada; c) Os diversos servigos
gue ocorrem em consequéncia do produto construido, conforme mostra
a representacdo da Figura 2.1.

Segundo John, Silva e Agopyan (2001), Construbusiness é um
termo criado pela indUstria da construcao civil brasileira para auxiliar a
sua organizagao politica. Esse conceito corresponde ao macro complexo
da construcao civil, que inclui a indUstria da construcdo em si e todos os
segmentos industriais indiretamente ligados as suas atividades,
formando, assim, um dos setores de maior expressdo em qualquer
economia.

2.1.4. Geragéo de Emprego no Setor da Construcao Civil

E notéria a importancia da construgio civil na geracdo de
empregos na economia brasileira. Essa indUstria apresenta uma
capacidade de absorcdo de expressivos contingentes de operarios,
especialmente de profissionais menos qualificados e socialmente mais
dependentes, com grande sensibilidade as caracteristicas regionais e
sociais.

" O Construbusiness, como tipologia para analise do setor da construgio, bastante recente. Sua
origem remonta a setembro de 1996, quando a Comissédo da IndUstria da Construcdo da
Federacdo das Industrias do Estado de S&o Paulo, CIC/Fiesp, patrocinou um estudo cujo
objetivo era analisar a cadeia produtiva deste setor no Brasil, desenvolvido conjuntamente pela
Trevisan Consultores e Rosemberg e Associados (CONSTRUBUSINESS, 1999).
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Participacdo do Construbusiness no PIB
Construbusiness: 13,8% do PIB (2003)

4 N
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Construcao Servicos
4,6% 0,5%
N Construgoes
( h 7,8% - Projetos de
Outros Materiais Engenharia e
0,8% - Edificacdes Arquitetura
_ Y, - Construcao - Atividades
e ~ Pesada Imobiliérias
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Fonte: IBGE - Sistema de Contas Nacionais. Modelo apresentado no
CONSTRUBUSINESS (2005), onde os valores do PIB utilizados foram de
2003

Figura 2.1 — Participacdo do Construbusiness no PIB

Sobre esse assunto, Novaes (1996) ressalta que, por empregar
generalizadamente processos de trabalho que ndo requerem maior
qualificacdo profissional, a construcéo civil cabe o papel de absorcéo de
trabalhadores disponiveis com baixa qualificacdo, ndo aceita nos demais
setores produtivos industriais, de variada especializagdo, sujeita a
contratagBes temporarias e com poucas possibilidades de promogéo.

Franco (2001) afirma ainda que uma parcela significativa de
trabalhadores, que deixa suas regides de origem em busca de melhores
condi¢des de vida, acaba ingressando nesse setor. Isso se deve, em parte,
ao fato da reproducdo do trabalho da construcao civil ndo ser realizada
por meio de selecdo e de treinamento formal. As empresas de construcdo
acabam sendo o acesso mais facil para aqueles trabalhadores que néo
possuem formagao profissional.

De acordo com os dados do CBIC?, a Indstria da Construcdo é
isoladamente a maior fonte de empregos diretos do pais. Em 2003, foi
responsavel pela ocupacdo de aproximadamente trés milhdes de

8 CBIC — Camara Brasileira da Industria da Construg&o. Fundada em 1957 com o objetivo de
tratar de questdes ligadas a Industria da Construgdo e ao Mercado, e de ser a representante
deste setor no Brasil e exterior.
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trabalhadores em todo o pais, correspondendo a 5,6% do total da
populacdo ocupada no conjunto das atividades econémicas, conforme
demonstrado na Figura 2.2. Em média, o setor participa com 6% do total
dos salarios pagos na economia e com 12,47% dos rendimentos dos
trabalhadores autdbnomos, o que pode dar a ideia do seu poder de
geracdo de empregos e distribuicdo de renda.

De acordo com dados do DIEESE (2006), é possivel afirmar que
para cada 100 empregos diretos gerados na construcao civil, outros 285
postos de trabalho sdo abertos em atividades ligadas a este macro setor.

Geragao de Empregos por Setor (Milhdes)
3,9
36 3.8
1998 @ 2001 @ 2003
1717
1,4
0,90,9
0,4 0,4 0506
-_| 0,10,10,1
T T T T 1 T
Construgéo Vestudrios Madeira e Méquinas e Matrerial
Civil mobiliarios tratores elétrico

Fonte: IBGE- Sistema de Contas Nacionais

Figura 2.2 — Geragdo de Empregos por Setor

Sobre esse assunto, os dados de 2005, da PAIC®, revelam que as
empresas do setor da construgdo geraram em torno de um milhdo e
seiscentos mil empregos, com gastos salariais superiores a R$15,5
bilhdes, o que corresponde a um salério médio mensal de 2,7 salarios
minimos™.

E importante mencionar também que, em relacdo a geracdo de
empregos, o setor da construcdo estimula, na sua grande maioria, outros
setores produtivos, como: a industria de cimento, de aco, tijolos, tintas,

® PAIC — Pesquisa Anual da Indudstria da Construcdo. Pesquisa de abrangéncia nacional
realizada anualmente por técnicos do IBGE, com o objetivo de levantar informagdes sobre a
construgéo civil.

10 Célculo com base no salario minimo médio do ano de 2005, no valor de R$287,64.
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entre outros, que sdo indUstrias que oferecem matéria-prima para o setor
da construcéo.

Ainda em relacdo a geracdo de empregos, a construgdo civil
também se caracteriza por ser um ramo industrial que emprega
profissionais com as mais diversas formacdes, basicamente dividido em
setor técnico-administrativo e setor da construgdo (CATTANI, 2001). O
autor destaca que o setor técnico-administrativo agrega profissionais de
diversas &reas, como: arquitetos, engenheiros, administradores,
projetistas, calculistas, orcamentistas, desenhistas, secretarias,
compradores, vendedores e outros, cujo contato com obras é, na maioria
das vezes, indireto. Atuando diretamente vinculados ao canteiro de
obras encontram-se arquitetos, engenheiros, mestres de obra, pedreiros,
carpinteiros,  azulejistas, encanadores, eletricistas,  gesseiros,
serralheiros, armadores, vigias, serventes, entre outros, trabalhando,
simultaneamente ou ndo, em etapas distintas da obra.

Outro fator relevante na construgdo civil, o qual merece destaque,
é que cerca de 3,4 milhdes de ocupados na construcdo civil (72,4% do
total) ndo contribuem para a previdéncia social. A maioria tem jornada
de trabalho que excede o limite de 44 horas semanais da jornada normal
e ganha menos de cinco salarios minimos, ainda segundo dados do
IBGE.

2.1.5. Organizacdo Empresarial do Setor

O setor da construcdo é composto por empresas bastante
diferenciadas. Essas empresas apresentam contrastes significativos em
relagdo ao seu produto principal. Variam desde uma unidade residencial,
até hidrelétricas e usinas nucleares complexas. Nesse setor, ainda
convivem empresas de variados portes, desde micro até empresas de
grande porte. Segundo Teixeira e Carvalho (2005), o setor é composto
de 94% de micro e pequenas empresas, que possuem baixo coeficiente
técnico e ainda empregam trabalhadores de pouca qualificacdo formal. E
constituido, em sua maioria, de empresas nacionais, que utilizam
matéria-prima (material de consumo) e servi¢os (empresas ou pessoas,
gue prestam servicos terceirizados) em grande parte da propria regido
onde atuam.

Outra caracteristica desse setor é a regionalizagdo dos mercados.
Em geral, as médias e pequenas empresas trabalham em um Unico
estado, até em uma Unica cidade. Porém, as empresas de grande porte
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podem atuar em diferentes regides, embora haja uma tendéncia a que
escolham localidades onde o nivel de renda da populag&o seja maior.

Tal industria esta espacialmente distribuida em todo o territério
nacional, embora haja uma concentracdo das empresas nas Regifes Sul
e Sudeste, conforme pode ser visto na Figura 2.3. De acordo com 0s
dados da PAIC de 2005, sdo mais de 105 mil empresas de construcdo
atuantes nas unidades da federacdo, caracterizadas, em sua grande
maioria, como micro e pequenas empresas, considerando-se o porte pelo
critério do nimero de trabalhadores empregados por unidade econémica
de producgdo (TEIXEIRA E CARVALHO, 2005).

Sudeste 58.267

Norte 5.649
Sul 31.902 Centro-Oeste
7.555
Nordeste
19.515

Fonte: IBGE — Pesquisa Anual da IndUstria da Construcéo

Figura 2.3 — NUmero de Empresas de Construcao, segundo as Regides
Geogréficas do Brasil — 2003

Em suma, quaisquer que sejam 0s outros parametros utilizados,
como o volume de producdo, capital circulante, nimero de pessoas
empregadas e utilidades dos produtos, a indlstria da construcdo pode
comprovar sua importancia e suas potencialidades. E essa importancia
ndo se restringe somente aos seus resultados. Em outras palavras,
construir casas, redes de dgua potavel, de coleta e tratamento de esgoto,
escolas e industrias atende a necessidades imediatas e importantes. No
entanto, o que é menos evidente é que a atividade de construir casas tem
impactos que vdo além dos beneficios as familias. Para construir, as
empresas utilizam recursos fisicos, financeiros e humanos. Quando o
imdvel fica pronto, a sua negociacdo envolve outras pessoas ou
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empresas, como 0s agentes de vendas e 0s bancos, que financiardo a
compra da casa ou do apartamento. Na realidade, a atividade de
construir é parte de um grande e complexo processo. E o conjunto
dessas atividades que forma a grande cadeia produtiva da construcéo
civil.

2.2. Os Operéarios do Setor

2.2.1. Introducéo

Apesar da importancia que tem para a economia e sociedade, a
construcdo civil encontra dificuldade em modernizar-se, especialmente
guanto a gestdo de recursos humanos, de tal forma que o trabalhador, em
geral, € 0 que menos recebe atencdo e importancia dos empresarios e
administradores (SEBRAE/RS, 1994).

Isso ocorre porque grande parte dos trabalhadores ndo necessita
de nenhuma qualificacdo para entrar nesse ramo, sendo a forca fisica o
Unico requisito. Atualmente, para um trabalhador comecar na construcéo
civil, ndo é necessario ser alfabetizado nem conhecer a profissdo. Basta
comecgar em um canteiro de obras como servente - que na maioria das
vezes € 0 primeiro posto ocupado pelo operéario - e observar como 0s
outros operarios realizam suas tarefas, que assim aprende a profisséo.

O que se verifica nesse setor é que existe uma disparidade em
relacdo a outros segmentos, em parte devido a fatores, tais como: baixa
remuneracdo dos trabalhadores, baixo status do operario, elevada
rotatividade e mas condicBes de seguranca. Porém, ainda continua sendo
0 setor que mais absorve pessoas com baixa capacitacdo e sem nenhuma
experiéncia profissional.

2.2.2. Perfil dos Operérios na Construgéo Civil

A construcdo civil constitui um segmento industrial bastante
diferenciado em relacdo aos demais. Com efeito, seus operarios
apresentam caracteristicas que a individualizam de modo marcante,
como pode ser visto pela analise de alguns indicadores que serdo
apresentadas a seguir.
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2.2.2.1. Sexo

O trabalho na construcdo civil é fundamentalmente masculino.
Entretanto, a crescente participagdo da mulher na forca de trabalho na
construcdo justifica a analise da variavel sexo como elemento de
caracterizacdo da méo de obra. De acordo com dados do CBIC (2002),
a mao de obra da construgdo civil é composta basicamente por
trabalhadores do sexo masculino, totalizando 92,54% do contingente
empregado no setor. A participagdo das mulheres compde os 7,46%
restantes. A explicacdo dessa pequena participacdo ndo reside apenas no
esforco fisico exigido pelas atividades produtivas do setor, pois cada vez
mais este tem sido diminuido, ou menos exigido, como também h4
ocupacgdes onde tal requisito ndo é fator preponderante, como a de
pintor, ladrilheiro, estucador, eletricista, entre outras.

E interessante observar que, embora o nimero de mulheres como
forca de trabalho seja ainda muito pequeno, o percentual vem
aumentando nos Gltimos anos e que a maior ocupacdo da mulher neste
segmento ainda esta ligada as atividades burocraticas e de maior
qualificacdo, e ndo nos canteiros de obras. Mas essa realidade vem
mudando no mundo inteiro.

Na maioria dos paises, 0s postos de trabalho na construgdo sao
quase exclusivamente de homens. Observa-se, em alguns paises da Asia
Central, que as mulheres desempenham um importante papel na
realizacdo de tarefas que ndo necessitam de muita qualificacdo e por um
salario mais baixo (WELLS, 1990). Na india, por exemplo, calcula-se
gue ha em torno de 30% de trabalhadoras, mulheres, na construcéo,
desenvolvendo atividades que necessitam de pouca qualificagao.

No Brasil, na maioria das empresas, as mulheres ainda sao
contratadas ao final da obra, principalmente para fazer servigos de
limpeza ou rejunte. Porém, essa realidade comeca a mudar. Estudos
mostram que as mulheres estdo conquistando, cada vez mais, o setor da
construcdo civil, até pouco tempo considerado reduto masculino.
Segundo dados do Ministério do Trabalho, entre os anos de 2001 e 2005
a quantidade de mulheres contratadas pela construcdo civil aumentou
23%.

Consideradas mais caprichosas, dedicadas, rigorosas e
comprometidas com o trabalho, elas estdo ganhando cada vez mais
espago dentro dos canteiros de obras. Pesquisas demonstram que
mulheres que atuavam como domeésticas estdo agora interessadas em
ocupar espacos, antes predominantemente masculinos, ndo somente em
funcdo de salarios, mas principalmente pelo reconhecimento de uma
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nova profissdo e também em funcdo de mudangas tecnoldgicas na
construcdo que proporcionaram a reducdo do trabalho pesado.

Iniciativas do governo também estéo colaborando para o aumento
no numero de mulheres na construcdo brasileira. O Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE) firmou, em dezembro de 2008, um
convénio com a Confederagdo das Mulheres do Brasil (CMB) para
capacitar cerca de 1800 mulheres, em quatro municipios do litoral de
Séo Paulo.

O Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) vem
desenvolvendo cursos para qualificar mulheres para trabalhar na
construcdo civil. Exemplo disso é o Projeto M&o na Massa™,
desenvolvido pelo SENAI da cidade do Rio de Janeiro, com o objetivo
de qualificar tecnicamente mulheres para o trabalho na construcao civil,
ocupando cargos de pedreira, carpinteira, encanadora e pintora. Isso
possibilita a qualificacdo, a entrada no mercado de trabalho da
construcdo e a geracdo de renda.

Exemplos de crescimento da mdo de obra na construgéo civil
podem ser vistos em estados como Sergipe, onde hoje a presenca
feminina representa 4,48% de participacdo e Sdo Paulo, onde o
crescimento registrado nos anos de 2007 e 2008 foi em torno de 7%.

2.2.2.2. ldade

No que concerne & composicdo etéria, a forca de trabalho da
construcdo civil se diferencia dos demais ramos industriais.
Apresentam-se com idade média superior aos demais setores da
economia. A maior concentracdo de trabalhadores esté nas faixas etérias
de 30 a 39 anos, compreendendo 30,21%, e de 40 a 49 anos, com
22,04% do total, segundo dados do CBIC (2002). Esse resultado foi
encontrado para a média nacional, mas, se repete nas demais regides
geogréficas do pais.

Isso é comprovado em pesquisas realizadas na Regido Sul do
Brasil. Em recente pesquisa realizada por Oliveira, Santos e Roman
(2007), na Grande Floriandpolis a média de idade encontrada foi de 35
anos. Os mais jovens, com idade até 20 anos, compreendem 9,24% da
amostra pesquisada. Em Porto Alegre, por exemplo, a média de idade
das pessoas ocupadas na construcao civil é de 38 anos, sendo que 45,1%

U Projeto M#o na Massa — Disponivel em: <www.projetomaonamassa.com.br>
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estdo na faixa acima de 40 anos. J& em cidades como Salvador e Belo
Horizonte essa média passa a ser de 36 anos (DIEESE, 2006).

Na cidade de Campinas, interior do estado de S&o Paulo, a
maioria dos trabalhadores da construcdo (63,75%) tem idade entre 20 e
39 anos, faixa etaria na qual o homem aproveita 0 maximo de sua forca
e desenvolve 0 maximo de seu raciocinio, ou seja, sua capacidade para o
trabalho (FERRAO e PAVONI, 2001).

Em pesquisa realizada na cidade do Rio de Janeiro, 42% dos
operarios estdo na idade entre 25 e 30 anos e 25% apresentam idade
inferior a 25 anos (SILVA, 2008). Na cidade de Belém, 51,71% dos
operarios possuem idade entre 31 e 45 anos, conforme pesquisa
realizada por Barbosa e Lima (2007).

Alguns fatores contribuem para essa diferenciacdo: em primeiro
lugar, por ser um trabalho que requer um grande dispéndio de forca
fisica na sua execucdo; em segundo lugar, os trabalhadores comegam a
contribuir cedo para a seguridade social, assim gozam do direito de
reducdo de tempo de contribuicdo dado ao risco de trabalho, tendo
acesso mais cedo a aposentadoria; em terceiro lugar, por ser um
segmento de acolhida de mao de obra migrante e jovem, que é engajada
facilmente na condicdo de servente.

Outro fator, também relevante, é que o setor consegue absorver
mao de obra com pouca qualificagdo e sem nenhum preparo anterior,
bastando apenas entrar em um canteiro e observar como 0S outros
operarios realizam suas tarefas e, assim, aprender a profissdo. Nesse
sentido, a idade ndo faz muita diferenca.

2.2.2.3. Nivel de Escolaridade dos Operarios

Como a construcdo civil tem a funcdo social de absorver grande
parte dos trabalhadores brasileiros ndo especializados, as maiores
dificuldades com os operérios do setor estdo relacionadas a baixa
escolaridade. Isso decorre, entre outros fatores, da entrada precoce dos
operérios no mercado de trabalho, das dificuldades para ingresso no
sistema educacional e do desgaste fisico excessivo, que reduz a
capacidade de aprendizagem do trabalhador (SEBRAE/RS, 1994). Outro
fator que colabora com a baixa escolaridade reside no fato de que a
construgdo, muitas vezes, é a Unica alternativa real para quem vem da
agricultura, também sem nenhuma escolaridade, e faltam competéncias
especificas para atuar em outras areas. Sdo trabalhadores migrantes



56

oriundos da zona rural que veem na construcdo civil a Gnica alternativa
de emprego.

Segundo os dados da RAIS™ (2001), o nivel de escolaridade dos
trabalhadores da construcdo civil ainda é baixo, se comparado com
outros setores, mas ja estd apresentando uma sensivel melhora nos
indicadores. Para 0 ano de 2001, 38% dos trabalhadores haviam cursado
apenas 0 4° ano do Ensino Fundamental. Desse total, com a 42 série
incompleta eram 16,8% e com a 4? série completa, 20,91%. Ainda, de
acordo com a RAIS, o nimero de analfabetos no setor foi reduzido pela
metade na Ultima década, saindo de um percentual de 5,3%, em 1988,
para 2,44%, em 2001.

Outro bom indicador de melhoria relativa do setor no campo da
escolaridade é que também vem aumentando o nimero de trabalhadores
nas faixas de escolaridade mais elevadas. Segundo dados do CBIC
(2002), enquanto, em 2000, 18,54% dos trabalhadores do setor tinham a
8% série incompleta, outros 16,89% possuiam a 8% série completa e
11,36% tinham o 2° grau completo. Porém, em 2001, esses indices
subiram para 18,99%, 17,73% e 12,22%, respectivamente. E
interessante ressaltar que das cinco regides geograficas, a Regido Sul é
onde prevalecem os melhores indices de escolaridade.

Exemplo disso é que, em Floriangpolis, a maioria dos
trabalhadores (46,68%) possui a 42 série completa. Um percentual de
2,52% dos operarios é formado por analfabetos (segundo o IBGE,
analfabeta é a pessoa que nao sabe ler nem escrever um bilhete simples,
no idioma que conhece), enquanto o percentual de operarios que possui
0 Ensino Médio completo é de 8,40% (OLIVEIRA, SANTOS e
ROMAN, 2007).

Essa, porém, ndo é a regra do setor. Apesar de algumas empresas
mudarem suas politicas de contratacdo, ndo absorvendo mais
analfabetos, em algumas regides esta realidade continua. Nas Regifes
Norte e Nordeste, prevalecem os piores indicadores, em termos de
escolaridade dos operarios (CORDEIRO E MACHADO, 2002;
MOREIRA E TARGINO, 2005; BARBOSA e LIMA, 2007 e
CASTELO BRANCO, 2007).

Na cidade de Belém, localizada na regido Norte do Brasil,
33,12% dos trabalhadores possuem apenas o 1° grau incompleto,

2 RAIS — Relagdo Anual de Informag@es Setoriais — Instrumento de gestio governamental de
coleta de dados com o objetivo de suprir as necessidades de controle da atividade trabalhista no
Pais, com o provimento de dados para a elaboragdo de estatisticas do trabalho e a
disponibilizacédo de informac6es do mercado de trabalho as entidades governamentais.
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segundo pesquisa realizada por Barbosa e Lima (2007). O trabalho
realizado por Castelo Branco (2007) apresenta o perfil dos operarios da
construcdo na cidade de Manaus. Em seu trabalho, o autor destaca que
85% dos funcionérios estdo situados na faixa de escolaridade entre 5% e
8?2 série do ensino fundamental.

Moreira e Targino (2005) realizaram uma pesquisa na cidade de
Jodo Pessoa, caracterizando o perfil dos operarios na construcao civil,
durante o periodo de 1989 a 2002. Os resultados apontaram que, em
média, 14,36% do total eram trabalhadores analfabetos e mais de 60%
ndo tinham concluido a primeira fase do Ensino Fundamental. Em
Recife, segundo dados do DIEESE (2006), os ocupados na construgdo
civil frequentam, em média, cinco anos de estudo e 16,1% s&o
analfabetos. Em Salvador, os dados apresentam média de seis anos de
estudo e 9,2% de analfabetos.

Em recente pesquisa realizada na cidade do Rio de Janeiro, o
indice de operarios que cursaram até a 8% série é de 49% e 17% dos
operarios concluiram a 42 série (SILVA, 2008). A pesquisa realizada por
Ferrdo e Pavani (2001), na cidade de Campinas, revela que apenas
9,47% dos operarios eram analfabetos e 31,28% deles tinham
completado a 4° série.

Autores como Brandli, Jungles e Heineck (1998), Oliveira
(1999a), Paiva e Salgado (2003), Moreira e Targino (2005) e Castelo
Branco (2007) apontam algumas explicacdes para esse baixo nivel de
escolaridade. Em primeiro lugar, porque a qualificacdo requerida para
esse tipo de ocupagdo ndo é transmitida pela escola formal. Em fungéo
disso, a aprendizagem se faz no proprio exercicio do trabalho. Ou seja,
aprende-se trabalhando, no dia a dia das obras. Em segundo lugar, pela
forte presenca de trabalhadores procedentes do interior, do setor rural,
onde também ndo sdo exigidos elevados niveis de escolaridade. Em
terceiro lugar, o cardter temporario com que 0S operarios encaram o
trabalho na constru¢do, como se sempre estivessem na iminéncia de
trocar de setor e, desta maneira, ndo se interessam por melhorar seus
niveis de escolaridade.

2.2.2.4. Rotatividade na Construcéo Civil

Quanto a estabilidade no emprego, a construgdo civil caracteriza-
se por um alto grau de rotatividade. Esse fator, na construcdo, pode estar
relacionado diretamente as condicGes de trabalho adversas e a falta de
qualquer perspectiva no que se refere a qualificacdo profissional, além
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da falta de uma remuneracao adequada. Outro fator a se considerar é que
as empresas brasileiras ndo tém uma politica de gestdo de recursos
humanos que consiga manter os funcionarios empregados. Muitas vezes,
os funcionarios ficam na empresa somente no periodo de construcéo da
obra, sendo dispensados em seguida.

Sobre isso, 0 que se verifica é que muitas empresas tém como
politica dispensar os funcionarios a medida que véo sendo concluidas as
etapas da obra. Isso se deve, principalmente, em funcdo do processo
produtivo da construcdo, caracterizado pela descontinuidade e pela
producdo em etapas.

Para Sebben, Oliveira e Multti, (2007), a alta rotatividade no setor
esta relacionada aos elevados percentuais de operarios que trabalharam
em varias empresas, bem como pelos baixos periodos de permanéncia
nas empresas e a falta de qualificagdo dos operarios.

Os dados da RAIS indicam que, em 2001, 56,33% dos
trabalhadores formalmente empregados no setor ndo chegaram a
completar um ano de permanéncia no emprego. Para 36,63% desses
trabalhadores, o tempo de permanéncia foi menor do que seis meses.
Quando sdo analisadas as regiGes Norte e Nordeste, os dados de
permanéncia inferior a um ano sobem para 62,47% e 60,22%,
respectivamente, (CBIC, 2002).

Na cidade de Belém, 10,34% dos trabalhadores encontram-se ha
menos de um ano na construcao e 32% dos operarios ja trabalharam em
mais de 10 empresas, demonstrando a alta rotatividade do setor e a curta
duracdo que prevalece nos vinculos empregaticios ( BARBOSA e
LIMA, 2007).

De acordo com dados da pesquisa de Moreira e Targino (2005),
realizado na cidade de Jodo Pessoa, 62% dos trabalhadores da
construgdo permaneceram menos de um ano no emprego. Em Séo
Paulo, esse indice é de 52,8%, de acordo com o DIEESE (2006).

A alta rotatividade do setor promove graves implicagdes para as
empresas, entre as quais: dificuldades de formacdo de equipes,
ocorréncia de relagBes interpessoais fracas, baixa integracdo com a
cultura da empresa e gastos com recrutamento de novos operarios.

Algumas pesquisas, como as de Novaes (1996); Oliveira (1999a);
TMCIT (2001); Paiva e Salgado (2003); Moreira e Targino (2005);
Castelo Branco (2007) e Oliveira e Roman (2007) apontam as Varias
causas para a rotatividade do setor, entre elas: baixa remuneracdo; falta
de producdo por parte do empregado; condicdes de trabalho
inadequadas; péssima relacdo entre chefia e subordinados; caracteristica
do processo construtivo desenvolvido em etapas sucessivas e com
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distintas ocupagfes, 0 que acarreta uma descontinuidade na producéo;
muitos provocam demissdes, para receber parte dos beneficios previstos
em lei; demissdo dos trabalhadores no periodo de experiéncia, isentando
as empresas da obrigatoriedade de pagamento dos direitos trabalhistas;
falta de qualificacdo; dificuldades de implantacdo de planos de carreira e
falta de comprometimento do trabalhador.

2.2.2.5. Nivel de Remuneracéo

Outro fator que caracteriza esse setor é o alto nivel de
insatisfacdo dos operarios com os baixos salarios. A remuneracdo dos
operarios na construcdo civil esta fortemente concentrada entre um e trés
salarios minimos.

De uma maneira geral, o operario da construgdo esta insatisfeito
com o seu salario. Além da cansativa jornada de trabalho, o salario
acaba ndo sendo suficiente para garantir sua sobrevivéncia. Segundo
Santos (2006), o salério € pouco se considerarmos a responsabilidade da
funcgdo do operério e o atendimento de suas necessidades basicas.

No Brasil, onde o nivel de desemprego é alto, ndo tem sentido
substituir a mao de obra por maquinas, tanto do ponto de vista
econdmico quanto do ponto de vista social. Nesse sentido, todas as
oportunidades de emprego sdo bem vindas, e a construcédo civil ndo s6
ndo tem problemas em atrair mao de obra, como pode gerar ainda mais
empregos, apesar dos niveis de salarios serem baixos.

A remuneracdo média verificada no setor, a nivel nacional,
também é baixa. A maioria dos trabalhadores, cerca de 67%, ganha
menos de trés salarios minimos, dos quais 34,22% ganham até dois
salarios minimos. Apenas 3,61% dos trabalhadores da construgdo se
enquadram na faixa acima de dez salarios minimos de remuneracédo
mensal. Merece destaque a Regido Sudeste, que apresenta a melhor
distribuicdo de renda, ao contrario da Regido Nordeste que apresenta o
pior indice em termos de distribuicdo de renda média (CBIC, 2002).

Em relacdo a diferenciagdo regional dos rendimentos dos
trabalhadores, o DIEESE (2006) aponta que, em Recife, o rendimento
médio de um trabalhador da construcéo civil é 43,7% menor do que no
Distrito Federal e 45,1% menor do que em S&o Paulo. Segundo Oliveira,
Santos e Roman (2007), em Florianépolis a renda mensal de 40% dos
trabalhadores é de dois a trés salarios minimos. Um percentual de
34,45% desses trabalhadores recebe até dois salarios minimos e 5,04%
recebem entre seis e nove salarios minimos.



60

Na cidade de Jodo Pessoa, de acordo com os dados das pesquisas
de Moreira e Targino (2005) e Santos (2006), a remuneragdo é menor,
comparada com o0s outros estados nordestinos. Os 84,1% do pessoal
ocupado na construcdo recebem em torno de um a trés salarios minimos
e 13,94% recebem até dois salarios minimos.

2.2.2.6. Qualificacdo dos Operarios

Outra caracteristica do operario da construcdo civil é sua baixa
qualifica¢do, principalmente quando comparada com outros setores
industriais. A partir dessa pouca qualificacdo, tem-se como
consequéncia baixa produtividade, baixa qualidade dos produtos e dos
processos e alto desperdicio. O que se verifica é que, com operario
pouco qualificado, novas tecnologias e novos métodos se tornam de
dificil implantag&o no setor. Os operarios do setor sdo advindos, em sua
maioria do éxodo rural, sendo baixa sua qualificacdo e escolarizacéo,
principalmente daqueles que atuam no subsetor de edificaces.

Verifica-se, também, que a qualificagdo informal do setor
apresenta consequéncias diretas para o processo produtivo. Pode-se
citar, principalmente, as limitacbes profissionais decorrentes da
qualificacdo realizada sem a correspondente escolarizagdo, a
implantacdo tardia de inovagdes tecnoldgicas e problemas construtivos,
oriundos de méo de obra sem especializacdo. Um operario sem instrucdo
executa seu servico de maneira mais lenta, com mais desperdicio, visto
gue tem menos habilidade e se torna mais suscetivel a acidentes de
trabalho (SEBRAE/RS, 1994 e FURTADO e FRANCO, 2008).

Porém, é importante destacar que a qualificagdo ndo esta
diretamente relacionada com o nivel escolar. Esse é apenas um dos
fatores que podem interferir na qualificagdo. O que se observa nesse
setor é que o operéario vai galgando posicGes dentro da empresa, sem o
preparo educacional correspondente, e nesse processo acaba chegando a
niveis de especializacdo apenas com o conhecimento adquirido no oficio
e ndo em programas formais de qualificagao.

Sobre isso, Paiva e Salgado (2003) salientam que € muito comum
a formacdo e qualificacdo do trabalhador da construcdo civil ocorrer
dentro da prépria obra, a partir da observacdo. Para as autoras, 0
aperfeicoamento é obtido de forma prética, executando a tarefa, até
ganhar, pela préatica, conhecimento suficiente para ser considerado
profissional e ser capaz de executar tarefas orientadas pelos
encarregados.
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A realidade do setor é que grande parte dos seus trabalhadores
aprendem o oficio na propria obra. Ou seja, ndo participam de
programas de qualificacdo formal. Em Florianopolis, 8,40% dos
operarios possuem qualificacdo formal e 91,60% qualificam-se somente
na pratica (OLIVEIRA, SANTOS e ROMAN, 2007). No estudo
realizado por Jobim et al. (2000), na cidade de Santa Maria, 0 nimero
de operarios com qualificacdo formal é de 20,47%, enquanto que
79,53% qualificam-se somente na pratica.

2.2.2.7. Informalidade

Trabalho informal, na construcdo civil, é definido como todos os
trabalhadores que estdo empregados casualmente ou temporariamente,
sem qualquer forma de contrato, bem como aqueles que trabalham por si
proprios, individualmente ou em pequenos grupos (MITULLAH e
WACHIRA, 2004). Segundo os autores, 0s termos e as condigdes de
emprego também ndo sdo regulados de forma alguma e, por
conseguinte, os trabalhadores ndo tém qualquer protecdo contra a
demissdo, protecdo social contra doenca, velhice ou incapacidade para o
trabalho.

O proéprio perfil sdcio-demogréafico dos trabalhadores da
construcdo civil brasileira, caracterizado pela baixa escolaridade,
historia de migracdo do meio rural para a capital, insercdo no mercado
de trabalho antes da maioridade, contribui para a manutengdo do vinculo
informal em seu trabalho (IRIART et al., 2008).

Segundo dados do CBIC, em 2006 a informalidade no setor foi da
ordem de 61%. A Figura 2.4 apresenta dados do DIEESE, do ano de
2001, que apontam que apenas 20,1% dos empregados da construcdo
tém carteira profissional assinada. Os demais ocupados sdo: empregados
sem carteira assinada (30,8%), trabalhadores por conta propria (41% do
total) e trabalhadores ocupados na construcdo de suas préprias casas ou
trabalhadores sem remuneracéo (3,7% do total). H4, ainda, 4,3% do total
de pessoas, ocupadas como empregadores.

Tais resultados sdo corroborados por Santana e Oliveira (2004),
que encontraram um percentual de 65,8% de informalidade entre
trabalhadores da construgdo, na cidade de Salvador, e por Mckinsey &
Company (2004), cujo estudo revela que 71%, dessa forca de trabalho,
no Brasil, ttm uma insercdo informal.
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Total de ocupados na 100,000Jp | | | | | |
Construgao Civil 4.743.095|

Nao contribuempara o |72,40%
INSS ] B.435.56:
Trabalhadores com |48 ,80%
jornada de 44 horas |2.316.074

Trabalhadores por conta |41%
prépria 11.944.008

Empregados sem carteira |30,80%)
assinada ]|1.461.541

Fonte: PNAD 99, IBGE
Figura 2.4 — Situacdo dos Ocupados na Construcéao Civil

Na construcdo civil, a carteira assinada esta associada, sobretudo,
a seguranca de uma renda estavel, aposentadoria e amparos em caso de
acidentes de trabalho. No Brasil, a falta de informacdo sobre direitos
trabalhistas, sobretudo nos primeiros anos de vida profissional, € um
fator preponderante para que as garantias asseguradas pelo trabalho nao
sejam vistas como uma questdo importante. O trabalho realizado por
Santana e Oliveira (2004) revela que 51,6% dos trabalhadores da
construgdo civil, da cidade de Salvador, ndo possuem a carteira assinada
por falta de oportunidade.

O descuido dos trabalhadores da construcdo em relacdo aos
direitos trabalhistas, principalmente entre os mais jovens, esta associado
diretamente ao fato destes considerarem o0 emprego, ha construcao,
como algo temporario, evitando assim o registro em carteira. A analise
da trajetoria ocupacional desses trabalhadores sugere, porém, que a
ocupagdo que era vista como temporéria tende a se consolidar, sem a
correspondente legalizacdo do vinculo empregaticio.

Segundo lIriart et al. (2008), os trabalhadores da construgéo
demonstram a aceitacdo da ndo assinatura da carteira como uma coisa
quase normal. Os mesmos sdo coagidos a aceitarem o trabalho sem
carteira assinada, por fatores como: idade avancada, desemprego e falta
de poder de negociagdo com os empregadores.

Diante disso, observa-se que a naturalizacdo de uma situacdo de
exclusdo social de direitos trabalhistas deve ser entendida em um
cenario de elevadas taxas de desemprego, de grandes contingentes de
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trabalhadores sem qualificagdo ocupacional ou com poucos anos de
escolaridade, como é o caso da construcéo civil.

Ndo se pode negar que a construcdo civil € uma industria
particular. N&o sé por suas caracteristicas econémicas, nem por seus
operéarios, ou pelas caracteristicas de seu processo produtivo ou por
caracteristicas organizacionais de suas empresas. E a soma de diversos
fatores que a fazem uma industria em particular.

Dessa forma, a necessidade de transformar o setor da construcdo
numa verdadeira industria produtiva torna o operario de obra uma peca
chave nesse novo caminho. E necessario ampliar os conceitos de que a
construgdo civil emprega profissionais que ndo possuem nenhuma
perspectiva de emprego e, principalmente, dar acesso a esses
profissionais a melhores condi¢cbes de trabalno e cursos de
aperfeicoamento, para tornd-los mais competentes nas tarefas
profissionais que desempenham.

Diante disso, pesquisas que visem a melhoria das caracteristicas
dessa indistria e de seus operarios devem ser vistas como importantes
para a melhoria do setor.






Capitulo 3
O TREINAMENTO NA CONSTRUQAO CIVIL

3.1. Introducéo

As discussdes sobre treinamento na construcdo civil ndo sdo
recentes. H4& muito tempo os empresarios do setor, em funcdo de
inovacGes e mudancas aplicadas nessa industria, discutem as formas de
melhorar a qualificacdo e capacitacdo dos trabalhadores. Essas
mudangas sdo provocadas ndo sé pela evolugdo social e tecnoldgica,
mas também pelas novas técnicas de gestdo que sdo aplicadas e que
exigem, assim, maior produtividade e qualidade do produto e maior
envolvimento e comprometimento dos trabalhadores (AGAPIOU,
1998).

O treinamento de operarios da construcéo civil esta muito mais na
moda, hoje em dia, do que ha dez anos. Hoje, quase todas as empresas
proporcionam algum tipo de treinamento para seus empregados. Para
algumas empresas, o treinamento € um processo muito formal.
Departamentos inteiros dedicam-se a desenvolver programas de
treinamento admissionais e continuos. Outras empresas trazem
consultores de fora para conduzir sessdes de treinamento para seus
empregados.

Isso pode ser observado em uma pesquisa recente, desenvolvida
por Oliveira e Roman (2007). Os autores apontam que, na cidade de
Floriandpolis, 88% das empresas construtoras oferecem algum tipo de
treinamento para seus funcionarios e que 75% das empresas realizam
avaliacdo dos resultados apés o treinamento. Portanto, a motivacdo para
proporcionar tais treinamentos e para sua avaliacdo varia de uma para
outra empresa. Algumas estdo realmente comprometidas com o aumento
das habilidades e competéncias de sua forca de trabalho. Outras
empresas conduzem o treinamento somente para cumprir as exigéncias
requeridas em normas e certificagcbes. Existem ainda aquelas que
conduzem o treinamento simplesmente para se promoverem (HUGHEY
e MUSSNUG, 1997).

O que se pode afirmar é que existe um consenso, entre as
empresas do setor, da necessidade de um grande esfor¢o de melhoria da
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qualificacdo dos operarios da construcdo civil. E que tais empresas
apresentam uma grande preocupacdo com a baixa qualificacdo e com a
escassez de operarios qualificados no mercado (SILVA, 1995).

Verifica-se, portanto, que o treinamento é fundamental para o
conhecimento ndo s6 das habilidades exigidas na inddstria da
construcdo, mas também para proporcionar condigdes de sobrevivéncia
e competitividade as empresas de construgéo.

As habilidades dos operarios da construcdo e as necessidades de
treinamento sdo mudadas no mundo inteiro com a introducdo de novos
processos de trabalho, diferentes formas de organizagdo da producéo e
inovaces tecnoldgicas (GANN e SENKER, 1998). No Brasil, as formas
de treinamento sdo falhas ao adaptarem-se inteiramente as necessidades
de modernizagdo dessa indistria. Programas formais de treinamento séo
inapropriados no conteddo e inadequados na quantidade. Muitos deles
estdo desatualizados, o que leva a crer que novas formas de treinar e
capacitar os trabalhadores devem ser inseridas na construcdo, para
melhorar o desempenho dessa industria.

E importante ressaltar que, apesar das razées ou do nivel de
comprometimento com o processo, a necessidade de treinamento dos
empregados cresce significativamente nos anos atuais. O crescimento
estd diretamente relacionado a rapida expansdo do uso da tecnologia
dentro da sociedade e, em particular, na indUstria da construgdo. O fato €
que o treinamento, quando cuidadosamente desenvolvido e
apropriadamente implementado, pode ter um impacto desejavel nos
operarios.

3.2. Responsabilidade pelo Treinamento na Construgdo Civil:
Consideragéo Ampliada

Quando se fala em treinamento na construgdo civil, a primeira
pergunta que vem a mente é:

Quem é o responsavel pelo treinamento e capacitacdo dos
operérios da construgdo civil?

Diante do que se verifica nas obras, é uma questéo dificil de ser
respondida. Por um lado, as empresas ndao tém muito controle no
recrutamento e selecdo dos operdrios e acabam absorvendo
trabalhadores com pouca ou nenhuma qualificagdo. Por outro, os drgaos
responsaveis por essa categoria de trabalhadores se eximem dessa
responsabilidade e deixam isso sempre por conta do empregador.
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E importante ressaltar que a responsabilidade deve ser
compartilhada. Todos os envolvidos dentro desta grande cadeia
produtiva, que é a construcdo civil, devem ser responsaveis por uma
melhor qualificagdo dos trabalhadores, pois todos, de certa forma,
acabam sendo prejudicados.

Sobre esse assunto, Holanda (2003) afirma que a
responsabilidade pelo treinamento na construcdo ainda é mal resolvida.
Segundo a autora, 0s agentes que atuam no setor, sejam as construtoras,
fabricantes de materiais e componentes, subempreiteiros, 0Orgaos
formadores e entidades de classe, acabam ndo tomando para si a
responsabilidade da capacitacdo e treinamento dos operarios. Os
operarios, por sua vez, acabam por nao receber nenhum treinamento
formal, sendo aquele do préprio canteiro de obras, quando atuam na
frente de trabalho.

Para Barone (1998), a tarefa da formacdo, quer a de carater
profissional quer a de carater geral, deve ser produto de um conjunto de
esforcos dos diferentes segmentos da sociedade. A autora enfatiza ainda
gue a responsabilidade é da iniciativa privada, com o envolvimento de
setores empresariais comprometidos com as mudancas, através de seus
sindicatos e centros de formagio efou treinamento. E tarefa dos
governos, através de politicas publicas de formacdo, com vistas a
garantir emprego para um maior nimero de trabalhadores e minimizar
0s riscos da inadequacdo da formacdo de trabalhadores para as novas
demandas. Ainda é tarefa dos sindicatos de trabalhadores, através da
proposicdo de estratégias de formacdo que permitam, a partir de sua
pratica e saber profissional, a manutencéo de postos de trabalho.

Diante disso, ndo se pode negar que as empresas construtoras sao
as primeiras a serem cobradas pela falta de qualificacdo desse operario.
Essa cobranca é verificada ndo s6 na qualidade da execucdo dos
servicos, mas também na qualidade final da obra.

Para Pereira Filho (1999), as empresas construtoras devem ser
responsaveis por valorizar, desenvolver e qualificar os seus operarios,
para 0 bem de sua organizacdo e para sua prépria evolucdo. Ainda,
segundo o0 autor, as empresas que fornecem programas de
desenvolvimento e treinamento a seus operarios geram retorno em
varias ordens: pessoal, administrativa, funcional e econémica.

Ainda sobre esse assunto, Amaral (1999) enfatiza que o
treinamento de pessoal, por parte das empresas, pode ser visto como um
conjunto de estratégias que objetiva responder ao processo de mudancas
que as mesmas vém passando. O mesmo permite que as empresas se
tornem mais competitivas e empreguem mais pessoas.
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Outro aspecto a ser considerado na responsabilidade pelo
processo de treinamento envolve fabricantes e fornecedores. E
importante reconhecer a necessidade dos mesmos em terem um
envolvimento mais direto com as atividades da construgdo civil,
incluindo o desenvolvimento de treinamentos. Isso é necessario,
algumas vezes, quando fabricantes e fornecedores querem introduzir
novos produtos no mercado, mas se preocupam, porque as habilidades
dos operdrios da construcdo sdo inadequadas. Nesses casos, a
responsabilidade pelo treinamento deveria ser dos fabricantes e
fornecedores dos novos materiais (GANN e SENKER, 1998).

Com relagdo a isso, Holanda (2003) aponta que deveria ser de
grande interesse dos fabricantes e fornecedores de materiais manterem a
tecnologia ativa no mercado. Portanto, deveriam se preocupar em
formar pessoas capacitadas para executar seus produtos. Completa
afirmando que os mesmos deveriam ser participantes ativos desse
processo de formagéo.

As empresas de construcdo civil, obviamente, se beneficiam de
programas de treinamento ministrados aos seus operarios, na medida em
que seus trabalhadores tornam-se mais qualificados. Para Kriiger (1997),
ndo é esse 0 pensamento das empresas. O autor destaca que, de maneira
geral, as empresas ndo investem em programas de treinamento de
pessoal e consideram que o treinamento origina custos elevados, ndo
levando em consideracdo o investimento que estaria sendo feito no
crescimento desses profissionais.

Ao referir-se a esse assunto, Mutti (1995) destaca que no setor da
construcdo civil, em nivel de operario, a maior fracdo ainda é formada
de modo assistematico e aleatério, sendo que o aprendizado se processa
por imitagdo. Quanto a isso, as empresas S0 as maiores responsaveis,
em face do desinteresse e da omissdo que caracterizam suas posturas
frente ao problema.

Diante disso, as empresas repassam a responsabilidade do
treinamento para as empresas subempreiteiras que, por sua vez, nao
realizam o investimento necessario. Essa responsabilidade, em parte, se
justifica pela tendéncia das empresas construtoras em terceirizar seus
trabalhadores. Para justificar o baixo investimento na formagdo dos
operéarios, ha ainda construtoras que insistem em dizer que ndo vale a
pena treinar uma mé&o-de-obra que apresenta grande rotatividade e que
atua em varias construtoras do mercado.

Observa-se que, em meio a variedade de empresas existentes,
identificam-se, de modo genérico, dois padrdes de comportamento em
relagdo ao treinamento de operarios. As subempreiteiras especialistas e
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fornecedoras de sistemas, geralmente, acreditam ser o treinamento uma
responsabilidade sua e ndo esperam que as construtoras o facam,
assumindo assim a tarefa de promové-lo. Enquanto isso, aquelas mais
tradicionais  apresentam um  comportamento  dependente  de
paternalismo. Ainda esperam que as construtoras se responsabilizem
pelo treinamento (PEREIRA E CARDOSO, 2004).

Os referidos autores afirmam ainda que as evidéncias fazem-nos
acreditar que o ideal seria essa responsabilidade recair realmente sobre
as subempreiteiras, visto que as mesmas estdo mais proximas dos
trabalhadores. Nelas, os operarios também atuam por mais tempo, 0 que
contribui para que se identifique com maior acerto suas necessidades e
deficiéncias. Para os autores, é das construtoras a tarefa complementar
de indicar também quais sdo as suas necessidades. Acredita-se que é
com base nessa diretriz que as novas contratacfes devem ser
conduzidas.

O treinamento deveria ser de responsabilidade de quem o contrata
diretamente, seja a construtora, a subempreiteira ou a empresa que
fornece o sistema construtivo completo (HOLANDA, 2003). Mas nao é
iSso 0 que ocorre. Muitas vezes, as empresas ndo possuem condicdes e
nem organizacdo necessaria para proporcionar treinamento e acabam
utilizando, durante muitos anos, o trabalhador que se qualifica no
préprio canteiro de obras, vendo os companheiros desenvolverem suas
atividades.

A falta de qualificacdo dos trabalhadores dentro da indUstria da
construgdo civil vem sendo discutida ha muito tempo. De fato,
empresarios e pesquisadores da area reconhecem que a qualificacdo
desses trabalhadores muitas vezes é responsabilidade do mestre. Kruger
(1997) afirma que, na falta de oferta de programas de treinamento por
parte das empresas, o desejo de melhoria individual é suprido
informalmente, por meio de observacdo do outro, que esta executando a
tarefa e sob supervisdo do mestre de obras.

Em funcdo disso, e tentando minimizar os problemas oriundos
dessa qualificacdo no oficio, algumas empresas construtoras tém
desenvolvido seus proprios programas de treinamento informais.

Para Alwi (2004), tanto as empresas quanto o governo devem ter
uma parte da responsabilidade. O autor enfatiza que programas de
treinamento séo identificados como a chave do sucesso das empresas e
devem ser organizados pelo governo. Cita também algumas razdes pelas
quais 0 governo nao investe em treinamento. Em primeiro lugar, porque
ndo hé regulamentacdo para que os trabalhadores se comprometam com
programas de treinamento, depois de entrarem na construgéo civil. Em
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segundo lugar, a remuneracdo dos programas de treinamento e dos
treinadores é muito cara e o0 governo ndo dispde de recursos para
investir. Em terceiro lugar, as empresas ndo se preocupam em buscar
operarios com certificado de participagdo em programas de treinamento.
Nesse sentido, os trabalhadores enfatizam que experiéncia e treinamento
sdo Uteis, mas ndo sdo fundamentais para se conseguir um emprego.

Sobre a responsabilidade do governo, Agapiou (1998) afirma que
a intervencdo deste pode ser entendida como uma tentativa de resolver
todos os problemas oriundos da falta de treinamento na industria da
construcdo. Mesmo com dificuldades para envolver todas as empresas
neste processo, fica claro que isso tera que acontecer num futuro
proximo. Completa afirmando que isso ird requerer ndo somente
investimentos financeiros do governo, mas também o desenvolvimento
de programas de treinamento especificos para as novas habilidades
exigidas na construg&o civil.

Porém, o que se verifica é a real necessidade de realizacdo de
treinamento e capacitacdo, com programas de treinamento mais eficazes,
para preparar melhor o trabalhador. O setor ndo pode continuar sendo
conhecido por absorver operarios pouco qualificados e que ndo séo
admitidos por nenhuma outra industria.

3.3. Barreiras para Implantagdo do Treinamento na Construcéo
Civil

Diversas sdo as barreiras encontradas para a efetiva aplicacdo de
treinamento  na construcdo civil. E bastante difundido pelos
pesquisadores da area que a construgdo possui caracteristicas que a
diferenciam das demais e que, de fato, dificultam a implantacdo de
programas de treinamento. Glover et al. (1999) destacam que, além de
todas as barreiras que existem nas industrias em geral, a construcéo civil
possui barreiras que sdo especificas dela e que ndo s6 dificultam a
aplicacdo de treinamento para seus empregados, mas levam as empresas
a nao aplica-lo.

Autores como Lima (1995); Mutti (1995); Silva (1995); Barone
(1997); Agapiou (1998); Nobrega (1998); Holanda (2003); Amaral
(2004); Campos Filho (2004) e Villar (2004) observam que o
treinamento dos operarios na construcdo civil é pouco incentivado pelas
empresas do setor e que a caréncia de programas adequados ao
treinamento desses operarios é uma realidade. Ao referir-se a esse
assunto, Mutti (1995) acrescenta ainda que, infelizmente, a aplicagéo de
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treinamento restringe-se a um numero limitado de empresas, em face do
grande envolvimento necessario do setor de recursos humanos.

Sobre isso, Paiva e Salgado (2003) mencionam que o desinteresse
por programas de capacitacdo e treinamento € justificado pelas
empresas, imputando a culpa sempre aos operarios. Consideram ainda
gue a inconsisténcia seja outro fator condicionante da permanéncia dos
operarios, uma vez que a quantidade de obras em uma empresa esta
relacionada a varios fatores e, por isso, muitas vezes ndo é possivel
manter estes trabalhadores por muito tempo.

Outro aspecto, levantado por Agapiou (1998), diz respeito ao fato
de os trabalhadores serem livres para vender sua forca de trabalho para
gualquer empresa. Embora os trabalhadores sejam treinados por uma
empresa, 0 autor aponta que 0s mesmos podem optar por trabalhar em
outro lugar, assim que o treinamento tenha acabado. Segue afirmando
que, em funcdo disso, o custo do treinamento é distribuido
desigualmente entre as empresas.

Bibby, Bouchlanghem e Austin (2003) argumentam que as
iniciativas de treinamento devem ser capazes de motivar os profissionais
a adotarem novas praticas e ferramentas, sendo os desejos requeridos no
treinamento nunca serdo implementados com sucesso.

De modo geral, a construgdo civil caracteriza-se por condigdes de
trabalho ruins e por indicadores sociais negativos (OHNUMA e
CARDOSO, 2006), se comparados diretamente com outras inddstrias, o
que, certamente, gera dificuldades e barreiras para a implantagéo efetiva
de programas de treinamento e capacitacao.

Para se conseguir evoluir em qualquer processo de modernizagdo
na construgdo civil, é importante reconhecer a necessidade de entender
os entraves que dificultam o desenvolvimento do setor, tanto no que diz
respeito a organizacdo das empresas, quanto aos trabalhadores que dela
fazem parte. E necessario, ainda, quebrar os paradigmas existentes, que
no caso da construcao civil ainda sdo muitos.

Diante disso, verifica-se que essas condicOes, as quais estdo
submetidos os trabalhadores da construcdo, constituem-se em um
entrave natural ao comprometimento dos mesmos com a empresa e
acarretam, assim, um baixo compromisso com 0s programas de
qualificacdo e treinamento.

A esse respeito, Cattani (2001) afirma que as circunstancias em
gue se estabelecem as relagBes entre operario versus trabalho séo
altamente impeditivas de se conseguir, em curto prazo, reverter tal
defasagem técnico-profissional que os operarios da construgdo civil tém
em seu cotidiano. Enquanto a maioria dos empregadores/empresarios do
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ramo da construgdo civil entender qualificacdo profissional de operarios
como despesa e ndo como investimento, em suas planilhas de custo,
continuard muito distante o objetivo maior, que é o de garantir
crescimento profissional a esse segmento da sociedade.

O que se refere as barreiras e entraves a qualificacdo e
treinamento na construcdo, observa-se, no Quadro 3.1, que muitos
autores, em seus estudos, refletiram sobre esta questéo.

Quadro 3.1 — Pesquisas representativas das barreiras e entraves ao
treinamento na Construcdo Civil

BARREIRAS/ENTRAVES

PESQUISAS/AUTOR

Elevada rotatividade dos
trabalhadores

SILVA, 1994; SILVA, 1995; MUTTI, 1995;
KRUGER, 1997; AMARAL, 1999;
GLOVER et al. 1999; OLIVEIRA, 1999a;
TMCIT, 2001; FERRAO e PAVONI, 2001;
HOLANDA, 2003; PAIVA e SALGADO,
2003; CAMPOS FILHO e SANTOS, 2005;
SROUR, HASS e BORCHERDING, 2006;
CASTELO BRANCO, 2007

Utilizagdo crescente de
subcontratacdo

SILVA, 1994; SILVA, 1995; BARONE,
1997; PEREIRA FILHO, 1999; HAGER,
CROWLEY e MELVILLE, 2001; PAIVA e
SALGADO, 2003; HOLANDA, 2003;
CAMPOS FILHO e SANTOS, 2005

Origem e escolaridade dos
operarios

SILVA, 1994; SILVA, 1995; MUTTI, 1995;
BARONE, 1997; KRUGER, 1997;
OLIVEIRA, 1999a; HOLANDA, 2003;
CAMPOS FILHO e SANTOS, 2005;
MOREIRA, SOARES e LONGO, 2006;
CASTELO BRANCO, 2007

Caréncias de programas de
treinamentos institucionais e
nas proprias empresas

SILVA, 1994; SILVA, 1995; GANN e
SENKER, 1998; AMARAL, 1999; HAGER,
CROWLEY e MELVILLE, 2001; PAIVA e

SALGADO, 2003; VILLAR, 2004

Baixa remuneragéo

AMARAL, 1999; GLOVER et al. 1999;
OLIVEIRA, 1999a; TMCIT, 2001,
SROUR, HASS e BORCHERDING, 2006

Precérias técnicas de
contratacao

BARONE, 1997; GANN e SENKER, 1998;
HOLANDA, 2003
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Conteldo e formato do
treinamento

MUTTI, 1995; GANN e SENKER, 1998;
FERRAO e PAVONI, 2001; HOLANDA,
2003; BIBBY, BOUCHLANGHEM e
AUSTIN, 2003

Operarios autbnomos sem
responsabilidade com
treinamento

MUTTI, 1995; AMARAL, 1999; SROUR,
HASS e BORCHERDING, 2006

Falta de recursos financeiros
para investir em treinamento e
qualificacéo

AMARAL, 1999; PAIVA e SALGADO,
2003; HOLANDA, 2003

Precérias condicdes de vida dos
trabalhadores

BARONE, 1997; KRUGER, 1997,
THOMAS e HORMAN, 2006

Falta de incentivos a melhoria
da qualidade de vida

MUTTI, 1995; KRUGER, 1997; PAIVA e
SALGADO, 2003; THOMAS e HORMAN,
2006

Falta de tempo para o
treinamento

GLOVER et al. 1999; HOLANDA, 2003;
SROUR, HASS e BORCHERDING, 2006

Auseéncia de incentivos para
fixacdo dos operéarios

BARONE, 1997; AMARAL, 1999;
HOLANDA, 2003; PAIVA e SALGADO,
2003

Esforcos anteriores com poucos
resultados

BARONE, 1997; AMARAL, 1999; GANN e
SENKER, 1998; GLOVER et al. 1999;
HOLANDA, 2003

Falta de interesse e de vontade
dos trabalhadores

MUTTI, 1995; KRUGER, 1997; GLOVER
et al. 1999; PEREIRA FILHO, 1999;
HAGER, CROWLEY e MELVILLE, 2001

Entendimento do treinamento e
capacitacdo como custo e nao
como investimento por parte

dos empresarios

MUTTI, 1995; AMARAL, 1999; TMCIT,
2001; BIBBY, BOUCHLANGHEM e
AUSTIN, 2003; HOLANDA, 2003; PAIVA
e SALGADO, 2003

Vulnerabilidade frente &
politica econdmica do governo

BARONE, 1997; BIBBY,
BOUCHLANGHEM e AUSTIN, 2003;
PAIVA e SALGADO, 2003

Melhorar as condi¢des de trabalho, assumir novas formas de

gestdo e satisfazer, na medida do possivel, as necessidades dos
trabalhadores formam o caminho que possibilitard manter profissionais
com maior qualidade, entendidas aqui como sin6nimo de
comprometimento, integracdo e participacdo. Isso justificara o esforgo
conjunto das empresas, com relacdo ao resgate da qualificacdo do setor
da construcéo civil em geral (AMARAL, 1999).
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3.4. Razbes para Investir em Treinamento na Construcdo Civil:
Uma Questdo Importante

O processo de modernizagdo da indUstria da construcdo civil,
para garantir qualidade do produto e reduzir custos de producéo,
necessita de investimentos em tecnologia e, principalmente, na formagéo
dos trabalhadores que irdo executar o trabalho.

Sem duavida, o treinamento é considerado um dos principais
fatores para o sucesso nas iniciativas de implantacdo de melhorias e
modernizacao dessa industria. O que se verifica é que qualquer mudanca
que possibilite maior participagdo e envolvimento dos trabalhadores, e
proporcione melhores condicGes de trabalho, por si s6 ja é benéfica.

Diante disso, um programa de treinamento, seja qual for sua
finalidade, deve necessariamente ser projetado sob medida, de modo a
atender as necessidades particulares da organizacdo e do empregado.
Kruger (1997) ressalta que o programa de treinamento deve ser adaptado
aos trabalhadores e que estes ndo podem e nem devem se adaptar aos
métodos de treinamento.

Referente a isso, Alwi (2004) afirma que o treinamento sé é Util
guando projetado para resolver um problema especifico. O autor conclui
assinalando que, com um treinamento direcionado, os funcionarios
recebem unicamente as informagdes de que necessitam e quando
necessitam, para executar suas tarefas com sucesso.

Conforme afirma Kruger (1997), o treinamento pode e deve ser
implementado na indUstria da construcgdo civil por outras tantas razoes e
beneficios que proporciona. O autor reforca que um trabalhador treinado
aprimora suas habilidades, aumenta os seus conhecimentos e se torna
mais eficiente em seu trabalho. Sobre isso, Heineck (1996) diz que o
treinamento tem influéncia tanto em termos de crescimento profissional
dos operarios quanto na sedimentacdo e desenvolvimento de
procedimentos corretos de trabalho.

Para Goulding e Alshawi (2004), além de beneficios aos
operarios, os programas de treinamento e desenvolvimento podem
ajudar a facilitar e promover mudangas no comportamento das empresas
que, por sua vez, podem realgar a capacidade da empresa de sobreviver.
Para os autores, o treinamento pode ser visto como um investimento que
prepara as empresas para se adaptarem as mudancas no ambiente de
negocios.

E preciso reconhecer também que atualmente as Normas e
CertificagOes sdo fatores determinantes para a adocdo de treinamentos e
programas de qualificagdo nas construtoras. Seja por exigéncias da ISO
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9000 (Qualidade), 1SO 14000 (Gestdo Ambiental), OHSAS 18001
(Gestdo da Seguranca e Saude no Trabalho) ou até mesmo do PBQP-H
(Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade no Habitat), as
empresas, para aprimorarem processos e receberem os certificados,
precisam atender os requisitos minimos de qualificacdo de pessoal e
melhorar continuamente seus indices de eficiéncia.

Destaca-se, portanto, que muitas sdo as razfes que as empresas
consideram para realizar e investir em programas de treinamento. O
Quadro 3.2 apresenta os diversos autores que relacionaram, em seus
trabalhos, estas razGes.

Quadro 3.2 — Pesquisas indicando razdes para investir em treinamento

na Construcéo Civil

RAZOES PARA INVESTIR EM
TREINAMENTO

PESQUISA/AUTOR

Continuo aumento das habilidades

GLOVER et al. 1999; AMARAL, 2001;
TMCIT, 2001; BIBBY,
BOUCHLANGHEM e AUSTIN, 2003

Aumento de desempenho dos
trabalhadores

AMARAL, 1999; PAIVA e SALGADO,
2003; ALWI, 2004

Aumento na motivagdo do operario

KRUGER, 1997; AMARAL, 1999;
AMARAL, 2001; PAIVA e SALGADO,
2003; BIBBY, BOUCHLANGHEM e
AUSTIN, 2003; CAMPOS FILHO, 2003

Estabilidade dos operarios

AGAPIOU, PRICE e McCAFFER, 1995;
AGAPIOU, 1998; NOBREGA, 1998;
TMCIT, 2001

Melhoria dos padrdes profissionais

KRUGER, 1997; NOBREGA, 1998;
PAIVA e SALGADO, 2003; CAMPOS
FILHO, 2003; ALWI, 2004

Permite que os individuos se
adaptem as mudancas de
estratégias, estrutura, tecnologia e
condicOes de mercado

GLOVER et al. 1999; AMARAL, 1999;
AMARAL, 2001; TMCIT, 2001;
GOULDING e ALSHAWI, 2004

Ajuda as pessoas a entrar de novo
no mercado de trabalho

GLOVER et al. 1999; TMCIT, 2001

Comprometimento com o trabalho
e com a empresa

AGAPIOU, 1998; AMARAL, 2001;
PAIVA e SALGADO, 2003; CAMPOS
FILHO, 2003 ALWI, 2004
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Conscientizagdo de sua importancia
No processo construtivo

KRUGER, 1997; PAIVA e SALGADO,
2003; ALWI, 2004

Reducdo de acidentes de trabalho

KRUGER, 1997; NOBREGA, 1998;
AMARAL, 1999;: CAMPOS FILHO, 2003

Aumento do rendimento e da
qualidade dos servigos

NOBREGA, 1998; HAGER, CROWLEY
e MELVILLE, 2001; PAIVA e
SALGADO, 2003; ALWI, 2004

Atracdo de operarios mais
qualificados para a indUstria e para
aempresa

AMARAL, 2001; PAIVA e SALGADO,
2003; ALWI, 2004; GOULDING e
ALSHAWI, 2004

Fornece potencial para promocao e

AGAPIOU, 1998; GLOVER et al. 1999;

flexibilidade TMCIT, 2001
Aumenta a competitividade da AGAPIOU, PRICE e McCAFFER, 1995;
empresa AGAPIOU, 1998; GLOVER et al. 1999;

AMARAL, 2001; GOULDING e
ALSHAWI, 2004

Desenvolve seus recursos humanos

GLOVER et al. 1999; AMARAL, 1999;
HAGER, CROWLEY e MELVILLE,
2001; BIBBY, BOUCHLANGHEM e

AUSTIN, 2003; ALWI, 2004,
GOULDING e ALSHAWI, 2004;
CASTELO BRANCO, 2007

Aumenta a capacidade de
sobrevivéncia das empresas

HAGER, CROWLEY e MELVILLE,
2001; GOULDING e ALSHAWI, 2004

Diante dessas razdes, o treinamento deve ser visto tanto como um

instrumento capaz de oferecer ao individuo, uma forma de realizagdo no
seu servigo, por meio de procedimentos mais racionais, mais
qualificados e mais eficazes, como também deve estar atrelado a um
proposito de respeito as necessidades do seu desenvolvimento
(PEREIRA FILHO, 1999).

Acredita-se, portanto, que o treinamento deve ser considerado um
recurso necessario e importante no ambiente da construgdo civil e, para
isso, deve ser visto como investimento e ndo como custo, investimento
este que poderd gerar operario mais qualificado e mais motivado, e
assim obras com mais qualidade.
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3.5. As Iniciativas Nacionais de Formagdo e Qualificagdo na
Construcao Civil: Agbes Setoriais e Modelos Instrucionais

Em decorréncia do pouco investimento que as empresas aplicam
em treinamento, a classe de trabalhadores da construcdo civil ainda é
considerada pouco qualificada e formada por pessoas com baixo grau de
instrucdo (CAMPOS FILHO, 2004). Diante desse contexto — de
desqualificacdo, da falta de investimento do setor em treinamento e do
carater precario e assistematico em que ocorre 0 treinamento para 0
operario da construcdo civil — é que algumas empresas e entidades
resolveram investir em programas para qualificacdo e treinamento dos
trabalhadores.

Um dos maiores problemas enfrentados pela construcdo civil, no
Brasil, é a falta de qualificacdo e formacglo de seus operarios. Sem
qualificacdo, com pouca ou nenhuma instrucdo, os operérios mal
conseguem ler os avisos, 0S manuais e as orientagdes no canteiro de
obras. O resultado da falta de treinamento é um elevado ndmero de
acidentes de trabalho, baixa produtividade e desperdicio de materiais.
As empresas perceberam que a falta de uma politica profissionalizante
custa caro para as mesmas. Por essa razdo, aos poucos a realidade esta
mudando.

O que se verifica é que hé cada vez menos espago para a falta de
qualificacdo na construcdo civil. A constante evolucdo de técnicas e
materiais exige mais aperfeicoamento por parte dos envolvidos. Na
contramdo dessa demanda, as empresas ndo encontram trabalhadores
com as qualificacGes desejadas no mercado. O caminho a ser seguido,
entdo, é encontrar formas de qualificar e formar esses trabalhadores.

3.5.1. AcOes Setoriais

Segundo O"Connell (1996), os empregados sempre se tornam
mais valiosos para a empresa quando demonstram o resultado de seu
aumento de habilidades e conhecimentos. Diante disso, a criacdo de
programas de capacitacdo e qualificacdo de recursos humanos, voltados
para alfabetizacdo de operarios, e a criacdo de escolas de formacéo e
ensino profissionalizante surgem como forma de elevar a qualidade do
operario e reduzir os problemas oriundos da falta de qualificacdo na
construcao civil.

Por essa razdo, muitas alternativas para melhorar a qualificacdo e
a capacitagdo dos operéarios da construcdo surgiram no pais. As mesmas
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podem ser encontradas junto ao SENAI, SEBRAE E SINDUSCON (
Sindicato da Industria da Construcdo Civil) de vérias cidades do pais.
Algumas alternativas também foram desenvolvidas por instituicfes de
ensino e por empresas de consultoria.

O que se verifica é que, de fato, a formacdo e a qualificacdo desse
trabalhador para o setor sdo possiveis, pois ja existe no pais uma série de
exemplos de programas que deram resultados satisfatorios para as
empresas e para os operarios do setor. Os exemplos serdo abordados a
sequir.

E importante ressaltar que as iniciativas nacionais est&o
distribuidas em duas vertentes: por um lado, a preocupacdo bésica em
alfabetizar e reduzir os indices de analfabetismo, ainda existentes; por
outro lado, iniciativas que visam a formacdo de trabalhadores mais
gualificados e preparados.

A necessidade de operarios mais preparados é enfatizada por
Agapiou, Price e McCaffer (1995). Os autores comentam que 0S
conhecimentos técnicos crescem em importancia para os trabalhadores
da construcdo, em vista de novos equipamentos, pré-fabricacdo e
modernas tecnologias na construcdo. Completam afirmando que tantos
0S novos, quanto os antigos trabalhadores da constru¢do devem ser
treinados no desenvolvimento de novas habilidades, assim como deve
haver também mudangas nas formas de projetar os programas de
treinamento e qualificacdo.

3.5.1.1. Iniciativas Nacionais

A qualificago dos trabalhadores da constru¢do civil costuma
ocorrer de maneira informal, sendo o conhecimento transmitido de um
trabalhador a outro, no canteiro de obras, 0 que ndo se constitui na
maneira mais adequada de qualificagdo profissional. Porém, existem no
Brasil algumas iniciativas de programas que visam a qualificacdo a
partir de métodos e técnicas apropriadas e de linguagem adequada, que
possam vir a aperfeicoar o processo de aprendizagem e gerar resultados
excelentes. Apresenta-se, a seguir, um resumo de algumas das
iniciativas desenvolvidas no Brasil.
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1. PROGRAMA APRENDENDO E CONSTRUINDO

O Programa Aprendendo e Construindo — PAC™ é um programa
coordenado pela Companhia de Desenvolvimento Urbano do Estado da
Bahia — CONDER, com assessoria da Universidade do Estado da Bahia
— UNEB, através do Programa de Tecnologia da Habitacdo — THABA.

O programa constitui-se em uma alternativa adequada e
inovadora de geracdo de renda, com a implementacdo de cursos de
capacitacdo profissional na area de construgdo civil, a0 mesmo tempo
gue promove a construcdo de moradias populares.

Tem como objetivo capacitar trabalhadores para a construgéo
civil, através da realizagdo de cursos de qualificagdo profissional para
jovens e adultos, objetivando a geracédo de trabalho e renda.

Esse projeto surge com uma inovagao, ao incorporar a formacéo
profissional com a construcdo de casas populares, possibilitando aos
alunos o aprendizado tedrico e pratico de uma profissdo. Pretende,
assim, proporcionar ao aluno ndo apenas o dominio de uma habilidade
especifica, mas também o desenvolvimento de atitudes e habitos
profissionais apreendidos dentro de uma obra de construcdo civil,
possibilitando o seu acesso ao mercado de trabalho, com condicdes reais
de competitividade.

O programa oferece curso de pedreiro, carpinteiro, encanador e
pintor, além de cursos de requalificacdo em varias categorias. O curso é
realizado em um turno, matutino ou vespertino, e os alunos recebem
uma bolsa de estudos para as despesas de deslocamento.

2. CURSO INTENSIVO DE PREPARACAO DA MAO-DE-OBRA
INDUSTRIAL — CPMOI

Com o objetivo de reduzir o desemprego das camadas de baixa
renda e qualificar os trabalhadores da construgéo civil, a Escola de
Engenharia da Universidade Federal de Minas Gerais- UFMG criou, em
1957, um curso de mestre de obras, que mais tarde, passou a se chamar
Curso Intensivo de Preparacdo da Mao de Obra Industrial - CPMOI*.

* Programa Aprendendo e Construindo — Disponivel em: <http://www.conder.ba.gov.br/
cartilhas.htm>

1 Curso Intensivo de Preparacdo da Mao-de-obra Industrial — CPMOI. Disponivel em:
VILLAR, L.F.S. Panorama da construgéo civil: Cursos de qualificacdo da mé&o-de-obra sdo
realmente desejados? In: 11 Congresso Brasileiro de Extensdo Universitaria. Anais... Belo
Horizonte — MG. Setembro, 2004.
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O mesmo faz parte de um programa de extensdo dentro da
UFMG e, ha 50 anos, qualifica trabalhadores, ndo s6 da construgdo civil,
mas de diversas outras categorias.

O CPMOI oferece quatro cursos, em trés areas, sendo elas:
eletricidade, soldagem e construcdo civil; os cursos oferecidos séo:
preparacdo para encarregado geral de obras, capacitagdo para construgdo
civil, eletricidade de baixa tenséo e tecnologia em soldagem.

Os alunos dos cursos séo trabalhadores com idade média entre 30
e 35 anos, com Ensino Fundamental incompleto e com experiéncia nas
areas contempladas pelo CPMOI. S&o escolhidos através de um
processo de selecdo que é composto de uma prova escrita e de uma
entrevista. A duracdo dos cursos é de 480 horas e as aulas sdo dadas no
periodo noturno, de segunda a sexta-feira, das 19 as 22 horas.

3. PROJETO ALFABETIZAR E CONSTRUIR

Em 1990, o Sinduscon — RJ criou o Projeto Alfabetizar é
Construir™®, que transforma o canteiro de obras em uma sala de aula.
Esse programa tem como objetivo ajudar os operarios da construcdo
civil a aprender a ler, a escrever e as operagdes basicas de calculo
matematico, visando alcangar um nivel satisfatério de alfabetizagdo e
torna-los cidaddos mais preparados e produtivos.

O programa tem trés parcerias. A primeira, com o Sindicato, que
estimula os empresarios a investir em salas de aula, por meio de
palestras, reunifes com os associados, boletins semanais e mensagens
no site. O Sinduscon também se responsabiliza pela selecdo e
capacitacdo de professores, a maioria com nivel superior e experiéncia
em alfabetizacdo de adultos. A segunda parceria ¢ feita com o SESI, que
responde pela publicacdo do material didatico do programa, os livros
Experimentando e Pensando, que s&o utilizados pelos professores, assim
como pela supervisdo pedagogica e a certificacdo dos alunos. A terceira
parceria € com os empresarios, que colaboram com o salario dos
professores, com a estrutura, a manutencdo da sala de aula e com o
material escolar.

No projeto, as aulas nos canteiros se prolongam por duas horas
depois da jornada de trabalho, de trés a quatro vezes por semana, com
turmas de, no maximo 20 alunos e com diferentes estagios de
alfabetizacdo. O curso dura, em média, de seis a oito meses e a proposta

5 Projeto  Alfabetizar Construir — Disponivel em: < http://www.sinduscon-

rio.com.br/h_a&c.asp>
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é que os alunos saiam com o nivel equivalente ao da 42 série do Ensino
Fundamental.

4. PROGRAMA CONSTRUCAO DA CIDADANIA

Em 1991, o Sinduscon — SP criou o Programa “Construg¢ao da
Cidadania™®, com a finalidade de contribuir para a melhoria do nivel
escolar dos empregados do setor e oferecer, aos trabalhadores da
construcdo, maiores oportunidades para o exercicio de sua cidadania, em
cooperagdo com as empresas de construgdo civil.

O programa tem o0 objetivo de alfabetizar os trabalhadores da
construcao civil nos proprios canteiros de obra ou em outras instalagfes
disponiveis, assim como criar condi¢des basicas necessarias ao
desenvolvimento do processo de profissionalizacdo do trabalhador da
construcao civil e ao exercicio pleno da cidadania.

A carga hordria é distribuida em um periodo de nove a doze
meses, com 32 horas-aula mensais, divididas em oito horas semanais, de
segunda a quinta-feira. A empresa € a responsavel pela determinacéo e
preparacdo do local para o funcionamento das salas de aula. A empresa
também é responsével pela reproducdo do material didatico-pedagogico
para o aluno. Ao sindicato, cabe a coordenacdo, planejamento,
implantacdo e avalia¢do do programa.

5. PROGRAMA DE REQUALIFICACAO DA MAO-DE-OBRA
NA CONSTRUCAO CIVIL

Em uma parceria entre o Sinduscon/MG e a Universidade
FUMEC, foi criado o Programa de Requalificacdo da M&o de Obra da
Construgdo’’. Esse programa visa a atender as necessidades das
construtoras de aprimorarem os conhecimentos de seus funcionarios e,
assim, responder as exigéncias de normas e certificagdes. Contempla
cursos para pedreiros de alvenaria, eletricista, bombeiros, carpinteiros,
pintores e armadores, entre outros.

O objetivo desse projeto é a requalificagdo do operario, para se
ter obras de melhor qualidade, executadas no menor prazo e 0

6 Pprograma Construgdo da Cidadania — Disponivel em: <www.sindusconsp.com.br/
downloads/>

7 Programa de Requalificagdo da M&o-de-obra — Disponivel em: <http://www.sinduscon-
mg.org.br>
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desenvolvimento de operarios mais eficientes e preocupados com as
guestfes ambientais. Vale ressaltar que néo é objetivo do projeto formar
trabalhadores da construgéo civil.

O programa é permanente e visa atender todas as categorias de
operarios da construcdo. Sendo assim, a cada novo semestre sdo abertas
vagas para outros tipos de profissionais. Para participar, 0s operarios sao
indicados pelas empresas e devem obedecer aos seguintes pré-requisitos:
nivel de escolaridade e pelo menos dois anos na atividade. As empresas
se responsabilizam ndo sé pela liberacdo dos funcionérios, mas também
pelo desembolso de despesas de transporte, alimentagdo e uniforme, aos
participantes.

A Universidade Fumec participa do projeto, com os professores,
estrutura fisica e material didatico. As aulas sdo aos sabados, das 8 horas
as 17 horas, e o curso completo tem duracéo de cinco meses.

6. PROGRAMA CONSTRUINDO SEU HABITAT E O PROJETO
CIDADAO CAPAZ

O Programa Construindo seu Habitat™® é um projeto desenvolvido
pelo Instituto Habitat e apresenta um novo conceito, em termos de
programas de formacdo de operarios da construgdo civil. O programa
tem como objetivo a construcdo de casas populares, incorporando a
educacdo ambiental e a capacitacdo profissional, através da formacéo de
operarios para a prépria construgdo. O programa apresenta dois projetos
independentes, funcionando simultaneamente, que sdo: Casa Ecoldgica
Popular e Projeto Cidaddo Capaz.

O Projeto Cidaddo Capaz desenvolve uma proposta de
capacitacdo voltada para a &rea de tecnologia e pratica de obras de
construcdo civil. O objetivo do programa é formar, inicialmente, jovens
entre 16 e 21 anos, que tenham como escolaridade minima a 62 série do
Ensino Fundamental. O projeto visa instrumentalizar esses jovens,
inicialmente levando-os a desenvolver habilidades para a construcdo
civil, e busca identificar potencialidades inatas para a qualificacdo
profissional, em func@es especificas. Os treinamentos séo divididos em
cinco areas: pedreiro, carpinteiros de formas, instalador residencial,
eletricista instalador e pintor residencial. S&o realizados durante a
construcdo das unidades habitacionais populares.

8 Programa Construindo seu Habitat — Disponivel em: <www.meusite.pro.br/habitat/
programal.htm>
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Outra inovacdo desse projeto é que, ap6s a construcdo das
residéncias, os alunos serdo orientados e encaminhados ao mercado de
trabalho formal ou orientados a formar uma Cooperativa de Servigos de
Construcdo Civil.

7. PROJETO CONSTRUIR

O Projeto Construir*® foi criado em 2004 e é resultado de um
acordo de cooperacao técnica, econdmica e financeira entre o Sebrae no
Para e o Sinduscon - PA, para viabilizar as agdes que permitem o
desenvolvimento do Arranjo Produtivo Local para o Setor da
Construcao.

Tem como objetivo capacitar profissionais da construgdo civil,
através da oferta de 29 diferentes tipos de cursos. A capacitacdo ofertada
pelo projeto envolve vérias areas. Entre elas estdo, orcamento de obras,
legislacdo e rotinas trabalhistas, tratamento de residuos solidos na
construcao, formacao e/ou aperfeicoamento para encarregados e mestres
de obra, entre outros.

Os cursos tém carga horéria variando entre 20 e 60h. Cada turma
retine cerca de 20 participantes. A cada ano a programagao dos cursos €
reformulada, de acordo com as demandas apresentadas pelos membros
do grupo gestor do programa.

8. PROJETO MAO NA MASSA

O Projeto Mao na Massa® é uma iniciativa diferenciada em que o
alvo principal de qualificagio profissional sdo as mulheres. E um projeto
realizado pela Federacdo de Instituicdes Beneficentes com o apoio do
SENAI/RJ.

O projeto surgiu da percepcao de que mulheres chefes de familia,
em condicdes de vulnerabilidade social, tém como pratica,
cotidianamente, a realizacdo de obras e reparos em seus domicilios.
Buscando constatar essa suposicdo, foi realizada uma pesquisa, com
donas de casa na favela do Jacarezinho no Rio de janeiro. Tendo sido
entrevistadas 216 mulheres, observou-se que mais de 50% delas tinham
0 interesse em se qualificar para trabalhar na construcéo civil.

19 projeto Construir — Disponivel em: <www.sindusconpa.org.br>
2 projeto M#o na Massa — Disponivel em: <www.projetomaonamassa.com.br>
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A partir dai, foi desenvolvido o projeto de qualificacdo
profissional para as mulheres trabalharem na construcéo civil. O curso
tem duracdo de seis meses e estd organizado em etapas: qualificacdo
social, qualificacdo profissional e qualificagdo préatica.

Tem como objetivo a qualificacdo técnica e social de mulheres
para trabalharem como pedreiras, pintoras, carpinteiras e encanadores,
além de possibilitar a insercdo das mesmas nos canteiros de obras, a
geracdo de renda imediata e a diminuicdo do preconceito e
discriminag&o das mulheres na construcéo civil.

9. SENAI

No Brasil, h também iniciativas, como é o caso do SENAIZ, que
tem como objetivo formar e aperfeicoar profissionais para o setor
industrial. Um dos setores prioritarios e estratégicos de atendimento
para o Sistema SENAI tem sido o setor da construcdo civil, pela sua
dimensdo, por suas caracteristicas e peculiaridades, dedicando ao setor
um grande esfor¢o, no sentido de garantir, aos trabalhadores e as
empresas, um atendimento especifico, pautado nas necessidades do
mercado.

O SENAI oferece uma quantidade regular de opgdes em
treinamento técnico-operacionais, dirigidos especialmente a construcao
civil. Os cursos e seus conteldos curriculares sdo selecionados e
organizados de acordo com a necessidade do mercado, da demanda e da
possibilidade de absor¢do dos recursos humanos por esse mesmo
mercado. Desenvolve também programas de treinamento presencial para
operarios da construcdo civil, que podem ser implantados dentro do
canteiro de obras ou fora do local de servigo. Esses centros possuem
instrutores capacitados e recursos especificos para o treinamento.

A Escola SENAI de Construcdo Civil oferece um grande nimero
de cursos de qualificagdo profissional, que sdo técnico-operacional,
ministrados de forma continua e estdo a disposicdo da comunidade da
construcao civil, em vérias regides do pais. Esses cursos sdo ministrados
em lugares especificos, chamados de oficina-escola, que simulam o
local de trabalho e possuem todos 0s equipamentos necessarios para a
realizacdo de um treinamento eficaz.

21 SENAI — Servico Nacional de Aprendizagem na Indistria - Criado em 1942 pelo Governo
Federal, € uma entidade de direito privado com o objetivo de organizar e administrar, em todo
0 pais, escola de aprendizagem para industriérios, sendo, a classe empresarial sua mantenedora
exclusiva e a beneficiéria da institui¢do.
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De uma maneira geral, os sindicatos e as instituicbes estdo
preocupados em diminuir os indices de analfabetismo e a pouca
qualificacdo na construgdo. O que se observa é que a qualidade da
construcdo nao vai melhorar e os custos ndo serdo reduzidos, enquanto
ndo se educar a forca de trabalho, ndo apenas nas habilidades requeridas
nos servigos especificos, mas também na cultura do trabalho em equipe.

3.5.1.2. Iniciativas Internacionais

As iniciativas de melhoria na qualificacdo dos trabalhadores da
construcdo civil ndo se concentram apenas no Brasil. Hoje, uma das
preocupacdes das empresas de construcdo civil, ao redor do mundo, esta
centrada na melhoria da competitividade como uma forma de insercéo
na economia global. Na base dessa concorréncia, as empresas
estabelecem a qualifica¢do de seus funcionarios como um dos principais
ativos que as mesmas devem ter, a fim de se tornarem competitivas. E
neste contexto que o treinamento aparece como elemento central na
estratégia das empresas em se tornarem competitivas.

Nesse sentido, entidades e organiza¢Ges ndo governamentais tém
surgido, com o objetivo de qualificar os trabalhadores da construcdo em
paises da América Latina. A Figura 3.1 apresenta algumas das entidades
presentes, na América Latina.

Pode-se citar como exemplo o Centro Interamericano para el
Desarrollo del Conocimiento em la Formacion Profesional -
CINTEFOR? que nasceu na 72 edicdo da Conferéncia dos Estados da
América, membros da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT),
realizada em 1961 na Argentina. Surgiu como uma resposta as
solicitagbes feitas & OIT para constituir um centro de intercAmbio de
experiéncias, com base na investigacdo, documentacéo e divulgacgéo das
atividades de formacao profissional. Também para atuar como ndcleo de
um sistema constituido pelas instituigdes e organismos de formagéo
profissional dos estados membros da OIT, nas Américas e na Espanha.

22 CINTEFOR - Disponivel em: <www.cinterfor.org.uy>
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Figura 3.1 — Entidades Promotoras de Programas de Treinamento e
Capacitacdo para a Construcdo Civil na América Latina

O Cinterfor, que desde 1963 tem sede no Uruguai, € um
organismo internacional que atua como observatorio e disseminador de
experiéncias positivas na formagdo profissional realizada na América
Latina, México e Caribe. Trabalha como extensdo da OIT, assessorando
Instituicdes de Formacdo Profissional — IFPs, através de publicacdes
técnicas, programas para implementacdo e desenvolvimento da
qualidade, igualdade e pertinéncia da formagdo, promovendo o didlogo

interinstitucional e difundindo temas fundamentais a condugdo da
pratica das IFPs.
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A sequir, apresentam-se algumas das iniciativas relacionadas a
construcdo civil, desenvolvidas pelos paises participantes do Cintefor.

1. ARGENTINA

Na Argentina, por exemplo, existe uma instituicdo especializada
na capacitacdo de trabalhadores da construgdo civil. Trata-se da
Fundacion de Educacion y Capacitacion para los Trabajadores de la
Construccion, organizacdo sem fins lucrativos, fundada em 1992, que
realiza cursos de capacitacdo profissional e de informatica, para o setor.
Disponibiliza também assessoria técnica na &rea ambiental e de gestéo
empresarial, além de editar publicacdes, como a revista “Construir a
Nivel”, que aborda temas, tais como: seguranca, higiene, capacitacéo,
tecnologia dos processos e obras. A fundacdo conta com subsidios de
entidades governamentais e também estabelece parcerias para a
realizacdo de pesquisas de interesse do setor.

Pode-se citar também a Union Obrera de la Construccion de la
RepUblica Argentina — UOCRA® uma fundacéo para a educacéo de
trabalhadores da construcdo, que é uma organizacdo ndo governamental
integrante da Rede Social UOCRA, que se dedica ha mais de 15 anos ao
desenvolvimento de diversas atividades, com o objetivo de promover
educagdo e capacitacdo de exceléncia e atualizada, para melhorar a
qualidade de vida dos trabalhadores da construcdo civil da Argentina.

A Fundagdo UOCRA realiza ag¢bes de formacdo e qualificacéo,
com o objetivo de dotar os trabalhadores da construcdo civil de
conhecimentos e habilidades que o setor requer em um contexto de
constante modernizacéo tecnolégica.

Dentre as ac¢des, pode-se citar o Plan Nacional de Calificacién
para Trabajadores de la Industria de la Construccion — PNCT, que tem
como finalidade o desenvolvimento de ac¢6es de formagdo enfocando as
diferentes ocupagfes dos trabalhadores da construgdo. Esse plano de
qualificacdo leva em conta as seguintes linhas de agdo: Formacdo de
trabalhadores desempregados, Formacdo de trabalhadores empregados,
Criagdo da Rede de Instituicdes de formagdo profissional e
Reconhecimento do processo de formacdo através de certificacdo de
competéncias.

2 UOCRA — Disponivel em: <www.uocra.org>



88

2. PERU

No Peru pode-se citar o exemplo do Servicio Nacional de
Capacitacion para la Industria de la Construccién - SENCICO®, que é
um 6rgdo publico descentralizado do Sector Vivienda, Construccién y
Saneamiento. Esse 6rgdo apresenta-se diferenciado em relagdo aos
demais, pois, além de ter como finalidade a formacédo de trabalhadores
da construcdo civil, também tem formagdo em ensino superior e no
desenvolvimento de pesquisas relacionadas aos problemas da habita¢&o
e edificacdo, assim como a proposta de normas técnicas de aplicacdo
nacional.

O SENCICO é uma instituicdo de formacéo profissional criada
por lei, para atender as necessidades de capacitagdo do setor da
construcdo, em trés niveis: operacional, técnico e profissional. E uma
instituicdo autdbnoma e governada de maneira tripartite, por
representantes das construtoras, dos trabalhadores e do Estado.

3. URUGUAI

No Uruguai pode-se citar a participacdo da Fundacion para la
Capacitacion de Trabajadores y Empresarios de la Industria de la
Construccion como érgdo responsavel pela formacéao e capacitacdo dos
operarios da construcdo. Essa fundacdo tem como objetivo a gestdo da
formagdo profissional, qualificacdo e certificacdo dos trabalhadores e
empresarios, assim como a realizacdo de estudos e investigacdes
necessarias para melhorar a competitividade e a manutencdo dos
empregos por parte dos trabalhadores. A fundagdo conta com o apoio da
Cémara da Construgdo do Uruguai - CCU, da Liga da Construgdo do
Uruguai e da Associacdo de Promotores da Construcdo do Uruguai —
APPCU.

O objetivo principal é financiar agBes e instrumentos que
possibilitem a capacitacdo profissional dos trabalhadores e empresarios
do setor da construgdo. Assim como emitir um “certificado de apto”,
que credite a aprovacdo do curso de capacitagdo a quem o tiver feito.
Esse certificado qualifica e certifica os niveis de capacitacdo alcancados
pelos trabalhadores nas atividades da construcéo.

2 SENCICO - Disponivel em: <www.sencico.gob.pe>
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4. MEXICO

No México, pode-se citar o exemplo do ICIC® — Instituto de la
Capacitacion de la Industria de la Construccion que é um 0Orgédo
vinculado a Camara Mexicana da Industria da Construcdo. Esse instituto
tem como finalidade capacitar os trabalhadores para apoiar o
fortalecimento das empresas construtoras que séo filiadas a camara. Tem
como objetivo a formacdo, atualizacdo e aperfeicoamento dos
trabalhadores que desenvolvem suas atividades em todas as areas e
niveis do processo construtivo.

O instituto conta, atualmente, com 42 delegacGes, distribuidas por
todo o pais. As mesmas dispbem de pessoal especializado em
capacitacdo e com infra-estrutura propria para realizar acGes de
assessoria para empresas construtoras, propiciar a formagdo e
aperfeicoamento dos trabalhadores e para que estes tenham maior
possibilidade de superacdo pessoal e maior produtividade na empresa.

5. CHILE

No Chile, pode-se citar a iniciativa da Universidade de
Magalannes, em que o Departamento de Engenharia da Construgdo
oferece 54 cursos de capacitacdo para as mais diferentes categorias da
construcdo. Especificamente para os operarios de obras, o departamento
oferece o Plano de Capacitacdo Sistematico, para formagdo de mestres
de obra e operarios especificos para a construcao civil.

O programa tem como objetivo capacitar os trabalhadores das
empresas nas areas em que as mesmas queiram que eles tenham uma
formacdo especifica. O curso tem como proposta capacitar oS
profissionais da construcdo civil, durante um periodo de mais de dois
anos, através de um Plano de capacitacdo sistematico, ordenado com
grande flexibilidade, que permite formar as mais diferentes categorias de
profissionais. O programa é constituido de 35 modulos de 30hrs cada
com duragdo de até 18 meses.

Assim, iniciativas, como as descritas acima, devem ser vistas
como extremamente positivas e merecedoras de apoio, pois se
constituem numa das instancias disponiveis que poderiam possibilitar a
melhoria do nivel técnico dos operérios da construcdo civil, ndo sé no
Brasil, mas também em outros paises.

% |CIC — Disponivel em: <www.cmic.org>



90

3.5.2. Modelos Instrucionais

Alguns modelos instrucionais também foram desenvolvidos em
universidades, empresas consultoras e por pesquisadores brasileiros,
com o objetivo de reduzir os indices de informalidade na qualificacdo
dos trabalhadores da constru¢do civil. Alguns dos modelos serdo
resumidamente apresentados a seguir.

Entre as experiéncias de maior abrangéncia no Brasil,
aconteceram 0s Projetos Prisma, Qualificar e Oasis, realizados,
respectivamente, nas cidades de Cascavel/PR, Vitoria/ES e Fortaleza/CE
(FREITAS e RACHID, 1998; LIMA e MAIA, 1997). Tais projetos
tornaram-se mais abrangentes, pois envolveram um ndmero maior de
entidades e empresas de construgdo e trabalhadores. Foram
desenvolvidos sob a orientagdo da empresa NEOLABOR, em diversas
cidades brasileiras, com o objetivo de conduzir o aluno ao aprendizado
na formacdo da polivaléncia. O método utilizado nos projetos, para ser
usado nos treinamentos, foi o SEMEAR, que, através de aulas
expositivas e dindmicas de grupo, orientava os instrutores para o
desenvolvimento dos cursos operacionais e, ainda, como avaliar a
aprendizagem.

Ndbrega e Melo (1998) desenvolveram um estudo onde focaram
0 treinamento técnico dos operarios do setor da construgdo civil. No
estudo, as autoras ressaltam que o treinamento é de grande importancia,
pois proporciona as seguintes vantagens: melhoria dos padroes
profissionais, maior estabilidade dos operarios, aprimoramento dos
produtos e servicos produzidos, maiores condi¢cGes de adaptacdo aos
progressos da tecnologia, economia de custos pela eliminagéo de erros
na execugdo do trabalho, condi¢des de competitividade mais vantajosas,
dada a capacidade de oferecer melhores produtos e servicos e
diminuicdo acentuada dos acidentes de trabalho e do desperdicio.
Destacam, ainda, que tal treinamento é fundamental, principalmente
qguando se observa o perfil dessa classe trabalhadora, formada, em sua
grande maioria, por adultos com baixos niveis de alfabetizacdo e de
escolaridade.

No caso de treinamentos mais especificos, Abiko e Granato
(1993) desenvolveram um programa de treinamento nas inddstrias de
ceramica vermelha do Estado do Parand. O programa tinha como
objetivo capacitar 0s operarios das empresas associadas ao SINCEPAR -
Sindicato das Inddstrias de Olarias e Ceramicas para Construcéo.
Segundo os autores, 0 programa de treinamento utilizou a metodologia
PSI - Personal System of Instruction (Curso Programado
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Individualizado), que procura, através de um material instrucional
adequado, transferir os conhecimentos, de forma individual, a cada
aluno. Afirmam ainda que essa metodologia respeita o nivel de
conhecimento de cada aluno, sua disponibilidade de tempo e torna o
processo de treinamento mais dindmico.

Um modelo de treinamento foi desenvolvido por Mutti e Heineck
(1996b), com o objetivo de identificar as condigdes de aceitacdo do
treinamento por parte dos operarios, através da elaboracdo de um
material didatico especifico, para facilitar a aplicagdo na construcdo
civil. Nesse modelo, o foco principal foi o desenvolvimento
participativo do treinamento, contando com os operérios em todas as
etapas do treinamento. Para os autores, a importancia da realizagdo do
treinamento esta diretamente ligada a necessidade do operario conhecer
a técnica, para realizar o servico com qualidade, e que o treinamento
possa servir como instrumento para estimular a motivacao e a realizagéo
do trabalhador.

Amaral et al. (2003) desenvolveram um modelo de treinamento
para capacitar pedreiros em alvenaria estrutural. O objetivo do
treinamento era implantar um processo construtivo em duas empresas
construtoras, utilizando a mesma metodologia. O modelo utilizado
baseou-se no método de ensinar-aprender, desenvolvido pela empresa
Neolabor, buscando, assim, considerar e valorizar 0s conhecimentos
pré-existentes, dos participantes, construidos ao longo dos anos de
experiéncia. Segundo os autores, qualquer modelo instrucional a ser
adaptado na construcao civil requer participacdo e comprometimento da
geréncia, principalmente em situacdes onde a qualificacdo é imposta por
agentes externos.

Outro exemplo é o programa desenvolvido por Jobim et al.
(2003), realizado com um grupo de serventes de obras. O programa foi
desenvolvido especificamente para ser aplicado para a citada categoria e
abordava aspectos comportamentais, relacionados com as atividades
diarias. O modelo proposto foi aplicado em uma obra, com sete
funcionarios da referida categoria e era composto de oito mddulos
semanais aplicados durante o periodo de uma hora. Segundo os autores,
apos a aplicacdo do treinamento, foi possivel verificar a evolugdo dos
participantes no que se refere a valoriza¢do dos seus servicos, melhoria
da autoestima e, consequentemente, do trabalho executado.

Podem-se citar, tambhém, as iniciativas por parte dos fabricantes e
fornecedores de materiais e componentes para a construcdo civil. E o
caso da Tigre, maior empresa brasileira fabricante de tubos e conexdes
hidraulicas. Esse fabricante oferece cursos de capacitacdo para
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encanadores, nas diversas cidades brasileiras revendedoras de seus
produtos, aproximando-se dos profissionais de modo a orienta-los para a
melhor execucgéo dos servigos. Em contrapartida, visa a garantir que 0s
trabalhadores capacitados deem preferéncia para a utilizagdo de seus
produtos.

De maneira geral, os modelos instrucionais visam apenas a
aplicacdo e ao desenvolvimento de programas de treinamento. N&o
consideram a efetiva aprendizagem, a forma correta de treinar e,
principalmente, o uso do contetido treinado nos ambientes das obras.

Para Cattani (2001), em que pese a existéncia de cursos de
formagdo profissional, mantidos por instituicbes e iniciativas de
universidades e consultorias, a formacao profissional de operarios se da
predominantemente no canteiro de obras. Para o autor, serdo seus
companheiros e 0s técnicos responsaveis pelo canteiro de obras que os
orientardo na execucdo de uma tarefa, sempre de um modo informal e
sem método de ensino, contribuindo, assim, para uma formacdo sem
qualidade.

O estabelecimento de estratégias, para superar ou contornar
problemas dessa natureza, pede uma abordagem mais abrangente, com
contribuicBes de outras areas, como educacdo, administracdo e
psicologia, além da utilizagdo de recursos oferecidos atualmente por
diversas tecnologias.

3.6. Pesquisas Nacionais sobre Treinamento e Formacéo de
Operarios na Construcdo Civil: Uma Revisdo Abrangente

Durante o desenvolvimento da revisdo bibliogréafica, identificou-
se uma série de trabalhos que procuraram estudar especificamente o
treinamento e a formacéo de operarios na construcéo civil.

Foi feita uma analise da literatura nacional com base no
levantamento de teses e dissertacBes, visando a contextualizagdo das
pesquisas sobre treinamento na construcdo civil, principal objeto desta
tese.

A seguir, apresenta-se um resumo dos resultados das pesquisas,
que foram relevantes para a escolha do tema e para o desenvolvimento
desta tese.
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1. MUTTI (1995)

A autora, em sua dissertagdo de mestrado, elaborou e aplicou um
programa de treinamento para operarios da construcdo civil. O programa
foi aplicado aos operarios de uma empresa de pequeno porte, a qual
utilizava o sistema de execucdo em alvenaria estrutural ndo-armada.

Em seu trabalho, o programa de treinamento foi aplicado em uma
empresa da cidade de Florianopolis, teve a duracdo de dez horas-aula e a
turma era composta por 16 alunos, os quais pertenciam a diversas
categorias de trabalhadores. O envolvimento e a participacdo dos
operarios no desenvolvimento do treinamento e do material didatico
utilizado foi um fator diferenciado utilizado pela pesquisadora.

Mutti (1995) afirma que é fundamental para a realizacdo de
programas de treinamento, além da participacdo dos funcionérios, a
participacdo e o0 engajamento da geréncia. Afirma ainda que o
treinamento desperta interesse entre 0s operarios, € estes 0 encaram
como uma oportunidade de crescimento profissional ou como chance de
aprender.

A autora destaca que a importancia do treinamento na construcao
civil é verificada sob dois aspectos: em primeiro lugar, ha a necessidade,
por parte do operario, de conhecer técnicas para realizar servicos com
gualidade; em segundo lugar, o treinamento servir como instrumento
para estimular a motivacéo e a realizacéo do trabalhador.

2. NEVES (1996)

O autor desenvolveu, em sua dissertacdo de mestrado, um
levantamento das mudangas ocorridas no setor da constru¢do civil,
referentes a forma de organizacdo do trabalho, treinamento de operarios
e inovag0es tecnoldgicas.

A pesquisa foi realizada através da identificacdo - em periddicos
visitas a centros de pesquisas, junto as universidades, entidades de
classe, empresas como SENAI, SINDUSCON e SEBRAE - das acGes
que foram realizadas com o intuito de modernizar a construcéo civil.

Nesta dissertagdo, o autor apresenta também o Projeto Acdo na
Obra®, que tem como objetivo apoiar os engenheiros na busca de uma
nova forma de planejar a obra, através de um diagndstico da empresa, e

% Projeto Acdo na Obra — Desenvolvido pelas empresas Planger e Oficina da Obra, objetiva
através de agBes praticas, um novo conceito de executar a obra buscando uma maior
racionalizagdo da méo-de-obra.
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um plano de agdo que consta de treinamento, motivacéo e intervengéo
na empresa. Esse projeto foi implantado pelo autor em oito empresas da
cidade de Floriandpolis, com a utilizacdo de questionarios e intervengéo
dentro das obras durante um periodo de trés meses.

Neves (1996) ressalta que é fundamental que as empresas
invistam em treinamento para seus operarios de obra e em cursos de
reciclagem para engenheiros, pois sé assim a introducdo de novas
tecnologias nas empresas contard com a participacdo e engajamento de
todos.

3. KRUGER (1997)

O autor, em sua dissertacdo de mestrado, elaborou um trabalho
gue tinha como objetivo desenvolver uma metodologia de intervencéo,
por meio de treinamento informal no proprio canteiro de obra, com a
disseminacdo de conceitos da linha de pesquisa denominada Qualidade
de Vida no Trabalho.

Em seu trabalho, o autor elaborou os manuais de procedimentos
para 0s servicos de assentamento de azulejos e pisos cerdmicos, a partir
da observacdo dos operarios na execucdo da tarefa, questionando-os
sobre a maneira de agir e registrando as suas opinides, de modo que a
transcricdo escrita dos procedimentos seja um espelho fiel da realidade e
reflita a participacdo efetiva dos trabalhadores.

Kruger (1997) ressalta a necessidade da padronizacdo de
procedimentos, como o aperfeicoamento das novas tecnologias, ao
mesmo tempo que considera o trabalhador como o centro das atengoes,
preocupando-se com 0 seu treinamento e com a melhoria de sua
qualidade de vida no trabalho. Completa afirmando que o treinamento
permite o aperfeicoamento das habilidades do trabalhador,
concretizando o seu crescimento profissional, que, por sua vez, funciona
como mola propulsora do seu crescimento pessoal.

4. BARONE (1997)

A autora, em sua tese de doutorado, desenvolveu um trabalho que
tinha como objetivo compreender em que medida 0s programas de
escolarizagdo para os trabalhadores da construcéo civil, da forma como
foram concebidos, refletiam as reais necessidades presentes nos debates
sobre as relagdes entre trabalho e educacdo. A autora teve como
referéncia as perspectivas da empresa e dos trabalhadores e buscou
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compreender as raz8es e motivagdes que orientam as empresas na opgao
e implementacéo de canteiro-escola®’, em suas obras.

Barone (1997) afirma que, na pesquisa, procurou verificar as
possiveis relacdes entre a postura empresarial e a opgao pelo programa,
e em que medida essas empresas implantam inovacdes — tecnoldgicas
e/ou organizacionais - e desenvolvem uma proposta diferenciada ou
inovadora de recursos humanos e de formagdo no seu cotidiano de
trabalho.

Em seu trabalho, realizou um survey em 22 construtoras paulistas
que, ao longo da década de 90, vinham implementando o canteiro-
escola. Também foram realizados estudos de casos em quatro empresas
selecionadas da amostra inicial.

Segundo Barone (1997), com base nos dados da pesquisa, é
possivel afirmar que, no processo educativo com adultos de baixa
escolaridade, as maiores motivacdes e valorizacGes estdo relacionadas
ao desejo de superagdo pessoal. Por sua vez, isso enfatiza a importancia
do desenvolvimento de acgOes integradas e parcerias entre diferentes
agentes e atores de formacao, escolar e profissional.

5. NOBREGA (1998)

Em sua dissertacdo de mestrado, a autora analisou 0s cursos de
treinamento técnico-operacional oferecidos pela Escola SENAI de
Construcdo Civil & comunidade paraibana.

A autora fez um estudo sobre o treinamento, enfocando a
modalidade técnico-operacional. A autora levantou as caracteristicas dos
trabalhadores da construcdo civil, relacionou os cursos oferecidos, o
numero de treinandos, métodos e técnicas de treinamentos adotados pela
oficina-escola e analisou sua aceitacdo pelo mercado, através da
receptividade pelos Sindicatos, tanto da Inddstria quanto dos
Trabalhadores da Construgdo Civil.

A partir dessa analise, a autora fez um estudo dos dados
coletados, o qual demonstrou que a escola de capacitacdo se faz presente
no mercado. Porém, a mesma afirma que h& ainda necessidade de
melhorias para a dinamizagdo da construcdo civil na Paraiba, no que se
refere ao contetdo dos cursos e nimero de treinandos.

27 O termo canteiro-escola, que faz alusdo & escola no canteiro de obras, foi concebido e
amplamente utilizado pela primeira coordenadora do Programa Constru¢do da Cidadania,
proposto pelo Sindicato da Construgéo Civil de S&o Paulo (BARONE, 1997).
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Nobrega (1998) reforca que é necessario dar maior atencdo a
oficina-escola, no sentido de contribuir para o fomento da construcéo
civil, pois é unanime a questdo da necessidade de maior qualificacdo
formal dos trabalhadores do setor.

6. PEREIRA FILHO (1999)

O autor desenvolveu uma dissertacdo de mestrado em que aplicou
um treinamento para os operarios da construgdo civil, a partir de um
método de ensino-aprendizagem desenvolvido pela Empresa Consultora
Neolabor. O treinamento foi desenvolvido em duas empresas de
construgdo civil da cidade de Florian6polis, sendo uma com
trabalhadores da propria empresa e a outra com funcionarios
terceirizados. No total, participaram da pesquisa 36 operarios, divididos
entre as duas empresas.

O principal objetivo foi capacitar os operarios para realizarem as
suas tarefas, tendo conhecimento sobre: seguranca do trabalho, saude,
higiene, organizacdo, produtividade e qualidade em canteiro de obras.

Segundo o autor, 0s operarios que participaram do treinamento
passaram a realizar as suas tarefas diarias com mais discernimento sobre
0 que pode afetar o seu rendimento e o seu bem estar. Segundo o autor,
a falta de educacdo basica do trabalhador ainda continua sendo um
entrave para o desenvolvimento do setor, para a implantacdo de novas
tecnologias, introducdo de novos processos de trabalho ou na
implantagdo de programas de qualidade.

O autor propde que as empresas abram mais espaco para a
implantagdo de programas que visem ao aperfeicoamento de seus
funcionarios (sejam de alfabetizagdo ou capacitagdo profissional); que
os sindicatos criem um banco de dados relativos aos operarios que ja
participaram de tais programas; que o governo dé apoio, através de
financiamento, a iniciativas deste porte ou que as despesas relativas a
implantacdo dos programas possam ser abatidas do imposto de renda.

7. AMARAL (1999)

A autora apresentou, em sua dissertacdo de mestrado, 0s
resultados obtidos a partir do desenvolvimento e aplicacdo de um
programa de treinamento elaborado em linguagem acessivel para os
operéarios da construcdo civil. O treinamento foi desenvolvido também
em duas empresas construtoras da cidade de Floriandpolis, das quais,
uma possuia apenas operarios terceirizados, e a outra, operarios com
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vinculo com a empresa. A autora investigou também as necessidades
dos operarios, para compreender como as mesmas influenciam os
trabalhadores no seu ambiente de trabalho e no processo de
aprendizagem.

Amaral (1999) utilizou o Método SEMEAR, desenvolvido pela
Empresa Consultora Neolabor, como ferramenta para auxiliar na
execugdo do programa de treinamento. Participaram do programa 57
operarios das duas empresas e das mais diversas categorias
profissionais.

A autora, inicialmente, realizou um diagnéstico nas empresas
com o objetivo de identificar os problemas existentes e direcionar o
treinamento para a solucdo desses problemas. Com base nisso, 0s
operarios participaram do treinamento, no qual adquiriram
conhecimentos sobre higiene e seguranca, racionalizagdo do trabalho,
produtividade e qualificacio profissional.

De acordo com Amaral (1999), o treinamento apresentado
mostrou-se uma ferramenta viavel e eficaz para os operarios. Segundo a
autora, observaram-se mudancas ocorridas no que concerne a
conscientizacdo do trabalhador para a racionalizacdo do trabalho,
seguranga, organizacdo e limpeza do canteiro, bem como para a
melhoria nas relagdes sociais e na comunicagéo.

Em relacdo as necessidades dos operarios, a autora enfatiza que
varios sdo os fatores envolvidos para que um funcionario esteja
satisfeito no seu trabalho, bem como muitas sdo suas necessidades. As
mesmas vao desde a integragdo ao grupo, passando por relagdo com seus
subordinados, até questfes relacionadas com a remuneragdo, condicoes
de trabalho e reconhecimento.

8. CATTANI (2001)

O autor, em sua tese de doutorado, desenvolveu um trabalho em
gue investigou como 0s recursos informaticos e telematicos podem
contribuir para a qualificacdo de trabalhadores da construgdo civil. Em
seu trabalho, o autor abordou um tema especifico: Leitura e
interpretacéo de plantas arquitetonicas.

O objetivo geral de sua tese foi testar a hipdtese de que o
ambiente informatico/telematico pode oferecer condi¢cbes para ©
desenvolvimento de processos educativos, para usudrios especificos.
Inclusive, procurou verificar como uma metodologia de ensino de
orientagdo construtivista pode atender requisitos caracteristicos dessa
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abordagem, como participacdo, interacdo, cooperacdo, acdo e reflexdo
dos sujeitos envolvidos.

O autor utilizou-se, metodologicamente, do desenvolvimento,
aplicacdo e avaliagdo de um experimento, composto de um site na
internet especialmente projetado para que os participantes ndo apenas
tomassem contato passivamente com os contetidos, mas contribuissem
com seus conhecimentos na definicdo dos temas e tOpicos a serem
abordados.

Cattani (2001) fez uso de instrumento de pesquisa especialmente
desenvolvido para esse fim, o site “Leitura e interpretagdo de plantas”,
na internet. Esse site, associado ao programa HomeDesing3D, constituiu
0 ambiente informético/telematico. Além desses recursos, entrevistas
individuais com os participantes também foram realizadas para o
registro das manifestacfes verbais.

Para Cattani (2001), os trabalhadores da construcdo civil muitas
vezes sdo carentes de informacBes técnicas que os qualifiqguem
profissionalmente, mas estdo receptivos a todas as formas de aprender
seus oficios. Diante disso, de acordo com o autor, a situagdo
experimental mostrou-se adequada para situacdes de formacéo
profissional e requalificacdo no contexto tecnolégico mediado pela
internet, que se vislumbra como hegemdnico para 0s proximos anos.

9. HOLANDA (2003)

A autora desenvolveu uma dissertagdo de mestrado onde propds
diretrizes para o desenvolvimento de programas de treinamento de
operéarios da construcéo civil.

Holanda (2003) afirma que a busca por uma melhor qualidade de
producdo para as novas tecnologias de vedacBes verticais passa,
necessariamente, pela melhor capacitacdo desses operarios. Nesse
sentido, a autora verificou a existéncia de programas de treinamento
para essa tecnologia e de que forma ao mesmos sdo estruturados e
organizados dentro das empresas.

Realizou uma pesquisa de campo com oito empresas do setor da
construcdo de edificios na cidade de S&o Paulo e, a partir dai, formulou
algumas diretrizes para a organizacdo do processo de treinamento. Tais
diretrizes sdo compostas por cinco fases que fazem parte do processo de
treinamento. S&o elas: identificacdo das necessidades de treinamento,
estabelecimento de metas e objetivos do treinamento, planejamento e
programacdo do treinamento, aplicacdo e avaliacdo do treinamento. Em
sua dissertacdo, a autora destaca que cabe as empresas a adocdo das
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diretrizes propostas, adaptando-as de acordo com suas necessidades,
realidade e condigdes.

Segundo Holanda (2003), é essencial que se realizem acfes para
0 desenvolvimento de programas de treinamento, adequados aos
operarios da construcdo, e que melhoras acontecam, no sentido de
modificar a estrutura do setor, que acaba ndo dando o devido valor ao
tratamento de questbes relativas a capacitacdo e formacdo de seus
operarios.

10. FILIPPI (2003)

O autor, em sua dissertacdo de mestrado, aborda a importancia do
processo de capacitacdo dos subempreiteiros, identificando programas
especificos existentes para o atendimento de novas exigéncias das
construtoras. O trabalho teve como objetivo discutir a necessidade da
existtncia de programas de qualificacdo especificos para
subempreiteiros e definir o conteddo de um programa, através do
estabelecimento dos requisitos minimos de capacitacdo, identificados
COMO Necessarios.

Em seu trabalho, Filippi (2003) também buscou analisar os
resultados alcangados pela implementacdo, em 11 empresas
subempreiteiras da cidade de Sdo Paulo, de uma metodologia
desenvolvida por uma empresa de consultoria. Essa metodologia
resultou em um programa de capacitacdo voltado especificamente para
empresas subempreiteiras, buscando atender as necessidades de mercado
e a harmonizacdo de suas praticas gerenciais.

Para Filippi (2003) a aplicacdo do programa nas empresas
apresenta-se como algo inovador e muito importante para a mudanca da
visdo das empresas do setor, que hd muito tempo mostram-se passivas
em relacdo a problematica do baixo grau de capacitacdo dos operarios
da construcéo.

11. AMARAL (2004)

Em sua tese de doutorado, a autora aplicou um programa de
qualificacdo de operarios em uma empresa construtora, baseado nos
principios da Lean Construction, com énfase em agfes gerencias. A
pesquisa de Amaral (2004) teve como objetivo comprovar a tese de que
0s principios da construcdo enxuta aplicados a situacdo de qualificacéo
profissional, em canteiros, trazem beneficios para o0 processo de
trabalho.
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O trabalho foi desenvolvido em uma empresa construtora da
cidade de Floriandpolis, durante o periodo de um ano. Participaram da
pesquisa, gerentes, administradores e operarios de obra, divididos em
diversas categorias profissionais. A metodologia de treinamento
empregada visava a resgatar o sentido de participacdo e autonomia dos
operarios, no desenvolvimento do seu servico, e despertar a curiosidade
e a dignidade por meio da valorizagéo das iniciativas pelo trabalhador.

Na pesquisa, a autora diagnosticou as necessidades de
intervengBes no canteiro de obras, buscando atuar no conjunto de
atividades que ddo suporte ao processo produtivo, com 0 objetivo de
racionaliza-las. A partir dai, aplicou a metodologia de qualificagdo que
permitiu a assimilacdo dos principios de construcdo enxuta pelos
operarios da construgdo civil.

De acordo com Amaral (2004), é possivel que os principios da
construcdo enxuta possam orientar acBes educativas de construgdo de
conceitos para trabalhadores da construgdo civil. 1sso ocorre dentro da
perspectiva de que a formacgdo profissional ndo é apenas um modo de
adequacdo ou adestramento ao posto de trabalho, mas uma instancia
favoravel ao desenvolvimento da autonomia exigida pelas novas
relacGes sociais e de trabalho.

12. CAMPOS FILHO (2004)

O autor, em sua dissertagdo de mestrado, investigou a efetividade
de um programa de treinamento a distancia, voltado para trabalhadores
da construcdo civil. Nesse trabalho, o autor abordou a etapa de
montagem do Kit hidraulico, usado em moradias de interesse social.

O objetivo do trabalho foi verificar a efetividade do uso de
recursos informatizados, como suporte para processos educativos,
destinados ao treinamento profissional para operarios da construcdo,
especificamente na modalidade a distancia.

Para Campos Filho (2004), o ensino de técnicas de construcao
tem sido privilégio de uma pequena parte da populacdo, em decorréncia
da falta de investimentos em treinamento para a construgdo civil. Ainda,
segundo o autor, a grande maioria dos operarios que trabalham no setor
necessita de treinamento, mas geralmente ndo o recebe adequadamente.

O autor, nessa pesquisa, concluiu que o treinamento a distancia
pode proporcionar significativos ganhos, além de confirmar que a
utilizacdo das ferramentas tecnoldgicas do computador para 0 processo
ensino-aprendizagem, num treinamento a distancia, diante de um
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publico semi-analfabeto, é tdo boa quanto se o treinamento fosse
presencial.

13. SEEWALD (2004)

A autora, em sua dissertacdo de mestrado, desenvolveu um
trabalho que teve como objetivo propor um programa de treinamento
para trabalhadores da construgdo civil na area de seguranca do trabalho.
Propds um programa de treinamento composto de seis etapas: 1)
definicdo do perfil do funcionario desejavel, incluindo caracteristicas
pessoais e habilidades técnicas; 2) definicdo dos objetivos do
treinamento; 3) fase de diagndstico (identificagdo das necessidades dos
gerentes, do oficio, do funcionario e posteriormente, o estabelecimento
do conteldo); 4) fase de planejamento; 5) fase de implementacdo e
execucdo; 6) fase de avaliacdo dos resultados com feedback com retorno
a fase de diagnostico.

Para operacionalizar o programa de treinamento, a autora
utilizou-se de duas ferramentas de pesquisa: o0 questionario, aplicado aos
funcionérios, e a matriz de treinamento, onde foram identificadas boas
praticas de treinamento, que poderdo ser realizados pelas empresas
construtoras. Para a realizacdo da pesquisa, a autora utilizou-se da
estratégia de estudo de caso, em duas empresas de setores distintos, e
comparou as nhecessidades de treinamento em ambas. Também
desenvolveu uma analise dos programas de treinamento desenvolvidos
por outras empresas.

Com a pesquisa, Seewald (2004) identificou aspectos importantes
a serem considerados no desenvolvimento de programas de treinamento
em seguranga, como: escolha de um treinador (instrutor) capaz, escolha
de um local apropriado e a identificacéo de situacGes reais de motivagdo
dos trabalhadores em assistir aos treinamentos.

Segundo Seewold (2004), todo treinamento provoca reagdes nos
funcionarios, que levam ao aprendizado, provocando mudangas no
comportamento. O importante é comegar 0 processo de treinamento da
mao de obra da construcéo e, durante este processo, fazer as devidas
adaptacdes que se fizerem necessérias.

14. CUNHA (2005)
Cunha (2005), em sua dissertacdo de mestrado, desenvolveu um

trabalho que teve como objetivo discutir a importancia do
estabelecimento de programas de qualificacdo de fornecedores de
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servigos para construcdo civil, em particular quanto a definicdo de
requisitos de competéncias de seus operarios.

Nesse trabalho, o autor faz uma andlise sobre o Programa de
Credenciamento de Profissionais da Construcdo Civil®®, que propde
uma metodologia inovadora de certificacdo profissional, baseada em
competéncias para o setor, a partir de uma estratégia que mobilize os
conhecimentos e praticas oriundas do cotidiano do canteiro de obras.

O autor realizou um estudo de caso junto a um grupo de
construtoras do estado do Rio de Janeiro, certificadas na NBR 1SO 9000
e qualificadas no nivel A do PBQP-H. A partir desse estudo, obteve-se
um quadro de referéncia que permitiu comparar as necessidades
apontadas pelas empresas pesquisadas com as orientacfes do Programa
de Credenciamento.

Para Cunha (2005), a questdo da qualificacdo profissional dos
operarios dos subempreiteiros, em particular, é fator critico para a
qualidade do produto edificado. E necessario que as subcontratadas
possuam operarios competentes, capazes de elaborar um produto em
conformidade, de acordo as informagdes, procedimentos e documentos
técnicos fornecidos. As tecnologias construtivas e de gestdo sO
resultardo em produtos de qualidade se houver atuacdo de operarios
competentes, conscientes da importancia do seu trabalho e devidamente
treinados.

15. FUJIMOTO (2005)

O autor, em sua tese de doutorado, deu continuidade ao trabalho
desenvolvido na dissertacdo de mestrado, ampliando sua pesquisa.
Nesse trabalho, destacou a importdncia de investir no trabalhador,
instruindo, qualificando e recolocando-o0 na sua relevante importancia,
na construcdo civil.

A pesquisa foi feita em 28 empresas construtoras da regido de
Campinas, através de questionarios e entrevistas. Foi constatado que
64% das empresas acreditam que os programas de treinamento e

% programa de Credenciamento de Profissionais da Construgdo Civil — Coordenado pelo
Senai/Rj, este programa é um sub-projeto do Projeto Sistema de Credenciamento de Empresas
Prestadoras de Servigos para a Construgdo Civil. O SCEPSCC foi criado em 2003 pelo Clube
da Qualidade na Construgéo, juntamente com o Sinduscon/RJ e o Senai/RJ, contando com a
participacdo do Sintrascon/RJ e do Sebrae/RJ. Este subprojeto tem como objetivo estabelecer
os requisitos de qualidade dos profissionais de nivel operacional dos subempreiteiros,
definindo os critérios de avaliacdo de desempenho dos profissionais, bem como as estratégias
operacionais para seu credenciamento.
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qualificacdo sdo muito importantes. Aquelas que ndo financiam o0s
programas de treinamento buscam aplicacdo através de entidades
governamentais, instituigdes profissionalizantes, empresas particulares e
fabricantes de materiais.

De acordo com Fujimoto (2005), as empresas que promovem
treinamentos, baseados na educagéo, apresentam alto grau de satisfacdo
com o desempenho de seus funcionarios, da mesma forma que a
reciprocidade ocorre. Ainda, segundo o autor, a maioria dos
trabalhadores demonstra eficiéncia nas tarefas, quando treinados
sistematicamente. Em geral, percebe-se que, ap6s 0s treinamentos, a
integracdo do trabalhador, da empresa e de seus pares é eficaz, o que
melhora a qualidade do servico, a interacdo entre as equipes e,
principalmente, a satisfagcdo pessoal.

Nota-se, claramente, a evolucdo das formas de aplicacdo de
programas de treinamento e formacdo de operarios da construgdo. Na
década de 90, trabalhos como os de Mutti (1995); Kruger (1997);
Pereira Filho (1999) e Amaral (1999), focavam a aplicacdo de
programas de treinamento em que o objetivo maior era capacitar o
operario para o desenvolvimento operacional de suas atividades.
Contudo, os trabalhos de Neves (1996); Barone (1997) e Nobrega
(1998) procuram identificar fontes e analisar as iniciativas existentes,
para subsidiar novas pesquisas na area de treinamento e verificar como
as mesmas auxiliam na criacdo de novos programas de treinamento.

Modificando um pouco essa linha, surge, entdo, uma série de
trabalhos, como os de Fujimoto (2005); Holanda (2003); Amaral (2004);
Seewold (2004) e Cunha (2005). Esses trabalhos buscam solucionar o
problema do treinamento, através da incorporacao de novas filosofias de
gestdo, de programas de treinamento em situacdes especificas, visando a
valorizacdo, participacdo e engajamento dos trabalhadores, alavancados
pelo surgimento do Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade
no Habitat — PBQPH.

Um trabalho que merece destaque é o desenvolvido por Filippi
(2003), em que o autor enfoca a problematica da qualificacdo e
capacitacdo em relacdo aos operérios de empresas subempreiteiras.
Nesse trabalho também se busca a qualificagio como forma de
implantacdo das normas da série 1SO 9000.

Com o advento de recursos informaticos, verifica-se que o
operario da construgdo ndo pode ficar a margem de novas tecnologias.
Assim, as pesquisas passam a inserir recursos informaticos no processo
de formacgédo dos operarios, como pode ser visto nos trabalhos de Cattani
(2001) e Campos Filho (2004). Porém, tais pesquisas ainda deixam de
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lado a avaliagdo dos programas de treinamento e qualificagdo, enquanto
manutencao e uso desses conhecimentos adquiridos.

Na Figura 3.2 apresentam-se o foco e os objetivos dos trabalhos
anteriormente apresentados, de forma resumida, em uma linha do tempo
considerando os anos de 1995 a 2005.

Mutti, 1995
Kruger, 1996
Pereira Filho, 1999
Amaral, 1999

Neves, 1996
Barone, 1997
Nébrega, 1998
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Foco: Identificar fontes e analisar

Foco: Aplicagéo de programas de treinamento
Objetivo: capacitar o operério para o desenvolvimento
operacional de suas atividades

as iniciativas existentes
Objetivo: Subsidiar novas pesquisas na area e verificar
como as mesmas podem auxiliar na criagcdo

de novos programas de treinamento
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Foco: solucionar 0s problema~s processo de formagéo dos operarios
do treinamento com a incorporacéo de Objetivo: Capacitar os operarios para
novas filosofias de gestdo a-s novas tecnologias
Objetivo: Aplicar treinamentos visando a
valorizagdo, participacdo e engajamento
dos trabalhadores e empresas
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Campos Filho, 2004
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Fujimoto, 2005
Seewold, 2004
Cunha, 2005

Figura 3.2 — Trabalhos em treinamento - Linha de tempo

De certa maneira, ndo se tem dados concretos, nesses trabalhos,
sobre a eficiéncia dos programas de treinamento, em relagdo a
aplicabilidade dos conhecimentos aprendidos no dia a dia das obras.
Seré que os operarios estdo realmente aprendendo? Sera que o contelido
do treinamento esta sendo eficazmente aplicado no dia a dia? Como o
treinamento, em termos de aprendizagem, estd sendo entendido pelos
operarios? E, principalmente, serd que os operarios estdo realmente
aprendendo e utilizando o que aprenderam?
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Questdes como essas sdo fundamentais quando se verifica as
poucas mudancas geradas pelos programas de treinamento aplicados nas
empresas de construgdo. Ainda hoje muitas empresas preferem investir
recursos financeiros no setor de producdo, em detrimento de um maior
investimento na quantidade de horas para treinamento de seus
funcionarios. No Brasil, a maioria das empresas investe, em
treinamento, menos de 1% de horas trabalhadas, quando a média
mundial é de 3%.

O que se verifica é que as pesquisas na area concentram-se em
desenvolver métodos e ferramentas de treinamento e aplica-los. Porém,
ndo se concentram em avaliar sua aplicabilidade e transferéncia desses
conhecimentos, por parte dos operarios, para 0 ambiente de trabalho.

Essa é uma lacuna a ser preenchida dentro das pesquisas, sobre
treinamento e desenvolvimento dos operarios na construgao civil.

3.7. O Processo de Treinamento Aplicado na Construgao Civil

O contexto peculiar das atividades dos trabalhadores da industria
da construcdo civil determina caracteristicas também especificas para
sua formagdo. Uma das caracteristicas mais comumente atribuidas a
esses trabalhadores é a falta de qualificagdo profissional, afirmacdo
geralmente justificada pela baixa escolarizacdo dos trabalhadores.

Para Picchi (1993); Seewold (2004); Villar (2004) e Moreira,
Soares e Longo (2006), a escola de formagdo dos profissionais da
construcdo tem sido a prépria obra, através de um processo
desorganizado e ao longo do exercicio da profissdo. Consequentemente,
esse processo gera operarios desqualificados, servicos de baixa
qualidade e um lento processo de aprendizagem.

De acordo com TMCIT (2001), esse tipo de treinamento informal
tem limitagBes, tais como: restricbes nas possibilidades de
aprendizagens, dificuldades nas instrugbes de novas tecnologias e
desenvolvimento de uma série de habilidades limitadas e estéticas.

O que se verifica é que as atuais condi¢bes de desenvolvimento
tecnolégico nem sempre propiciam a qualificagdo profissional
necessaria de todos os envolvidos nas diferentes etapas do processo
produtivo. Na industria da construgdo civil, a formacdo de projetistas e
planejadores é garantida em varias circunstancias. Porém, ndo ocorre o
mesmo com os trabalhadores do canteiro de obras (CATTANI, 2002).
Em decorréncia disso, a formacdo desses trabalhadores € feita, em
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grande parte dos casos, de maneira informal, e 0 conhecimento técnico é
transmitido de um trabalhador a outro, no proprio canteiro de obras.

Na cidade de Floriandpolis, estima-se que cerca de 90% dos
trabalhadores da construgdo adquirem sua formacdo e habilidades dessa
forma (OLIVEIRA, SANTOS e ROMAN, 2007). De fato, a forma como
0 conhecimento é adquirido pelo trabalhador da construgdo se da,
prioritariamente, na pratica, a partir da observacao.

Na construcdo civil, esse € 0 processo mais comum. As empresas,
na falta de treinamento formal de seus funcionarios, utilizam-se desse
processo para suprir tal caréncia. Diante disso, é importante buscar
compreender as especificidades do processo de formagéo do trabalhador
da construgdo, para minimizar os prejuizos oriundos da capacitacdo
informal e assistematica.

Logo, o processo de treinamento na construgdo civil pode e deve
ser visualizado de forma elaborada, através de uma abordagem
sistematica e organizada, por meio do qual as pessoas podem adquirir
conhecimentos especificos e habilidades, em funcdo de objetivos
definidos, e/fou modificar atitudes em relagéo as pessoas, aos aspectos da
tarefa, a organizacdo ou ao ambiente.

3.7.1. O Treinamento On-the-job

Os trabalhadores da construcdo civil necessitam de treinamento,
isto é fato. O processo de treinamento pode ocorrer de diversas
maneiras. De forma geral e mais comum, ocorre de maneira informal, no
préprio canteiro de obras, baseado na pratica demonstrada pelos
operarios mais qualificados, durante a execucédo das obras.

Sobre isso, Alwi (2004) ressalta que a forma mais comum de
treinamentos executados nos canteiros de obras é o on-the-job. Nesse
processo, 0 operdrio aprende, através da execucdo da atividade ou
recebendo instrucBes individuais, que usualmente é do mestre ou algum
companheiro que o instrui em como executar determinada tarefa. Em
tais casos, os trabalhadores aplicam imediatamente o que foi aprendido
nas tarefas em que séo responsaveis.

O treinamento on-the-job, também referenciado como instrugéo
direta, é considerado um dos mais antigos e mais populares métodos de
treinamento. Tendo lugar no préprio ambiente de trabalho, esse tipo de
aprendizagem ocorre quando alguém, que conhece como desempenhar
uma tarefa, demonstra a outro como realiza-la. Ou seja, € um
treinamento um para um.
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A simplicidade é uma de suas caracteristicas, exigindo apenas a
presenca daquele que conhece a tarefa e as ferramentas para
desempenhé-la. O treinamento on-the-job pode ndo ser o método mais
eficiente em todas as situacfes, mas é o mais facil de implantar e
gerenciar. Além disso, como o treinamento ocorre no local de trabalho, é
extremamente realista, prescinde de simulacdes, além se ser um
treinamento muito flexivel (VAN DER KLINK e STREUMER, 2006).

Sobre esse tipo de treinamento, Kruger e Gontijo (2003)
enfatizam que o mesmo nos proprios locais de trabalho, tem uma
caracteristica fundamental que o diferencia dos métodos tradicionais de
palestras e que consegue alcancar a simpatia dos trabalhadores: permite
gue se evite uma modalidade narrativa de treinamento, retirando-se do
trabalhador a obrigacdo da memorizacdo mecanica de conteddos
narrados. Igualmente, afasta-os de sessdes tediosas e cansativas, as quais
ndao estdo acostumados, e permite que tenham contato com as
informagBes necessarias, a0 mesmo tempo em que executam as suas
tarefas, o que se lhes apresenta como mais palatavel.

3.7.2. Recursos Utilizados no Processo de Treinamento: Métodos e
Material Didatico

Outra preocupacdo, em relacdo ao processo de treinamento na
construcdo civil, diz respeito ao material didatico e ao método/técnica
instrucional utilizado. Autores como Mutti e Heineck (1996a); Amaral
(1999); Pereira Filho (1999) e Holanda (2003) afirmam que o material a
ser utilizado e as técnicas de aprendizagem devem ser préprias para as
caracteristicas dessa industria, para o publico alvo e, principalmente,
para os recursos disponiveis.

Para Holanda (2003), cabe ao responsavel pelo treinamento
decidir sobre os procedimentos metodoldgicos que orientardo 0 processo
de treinamento. A autora segue afirmando que ele deve escolher os
métodos de treinamento a serem empregados e levar em consideracdo
critérios, tais como: tipos de comportamento a serem adquiridos;
numero de individuos a serem treinados; diferencas individuais entre os
treinandos; custos para desenvolver o treinamento e a incorporacao de
principios de aprendizagem.

Sobre isso, Silva (1995) argumenta que o material expositivo
empregado também deve ser simplificado e conter destaque de
mensagens que permitam a fixacdo dos conceitos basicos abordados. O
ideal é que o curso seja ministrado por um Unico instrutor e estruturado
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de forma que os assuntos abordados tenham ligacdo direta com as
atividades desenvolvidas e/ou vivenciadas pelos participantes.

Bibby, Bouchlanghem e Austin (2003) reforcam essa questéo,
afirmando que o material didatico usado nos programas de treinamento
deve, acima de tudo, motivar os treinandos a utilizar as préaticas e
ferramentas aprendidas. Ele enfatiza o uso de materiais mais bem
elaborados, menos fragmentados e mais compativeis com a realidade
das obras.

Para Mutti e Heineck (1996a), ndo se pode esquecer que Sdo
fatores fundamentais para facilitar a aprendizagem e absor¢do dos
conteudos, a utilizagdo, no treinamento, de material didatico simples e
técnicas e métodos adequados. Os autores, considerando a importancia
da elaboracdo de um material didatico atraente para ser utilizado com
esses trabalhadores, desenvolveram um material especifico para ser
usado em um programa de treinamento. O material era composto de:
apostilas individuais e personalizadas, apostilas préprias para o
professor, flip-chart com ilustracBes, maquete desmontavel, simulagdes,
filmes, materiais desenvolvidos no formato de histérias em quadrinhos e
cartazes.

De certa forma, os métodos tradicionais de treinamento, incluindo
videos, conferéncias e instru¢fes individuais sdo os mais utilizados na
construgdo civil. Porém, ndo sdo Unicos. Outros métodos também estéo
disponiveis no mercado e ja sdo utilizados pela construcdo, incluindo:
treinamento assistido por computador, videos interativos, multimidias e
treinamento por video conferéncia. Estes sdo menos usados, mas, com 0
tempo, poderdo facilitar a resolucdo dos problemas inerentes as técnicas
de treinamento tradicionais (FARR e SULLIVAN JR, 1996).

De uma maneira geral, os programas de treinamento nha
construcdo devem reproduzir, o mais fielmente possivel, o0 ambiente de
trabalho no qual o treinando operara. Isso leva a organizacdo de
programas de treinamento menos dirigidos a habilidades especificas e
mais voltados para a pessoa como um todo (HOLANDA, 2003;
SEEWOLD, 2004).

Diante do exposto, mostra-se evidente que para transformar a
indGstria da construgdo € necessario, inicialmente, melhorar a
qualificacdo de seus trabalhadores. A qualificacdo estd associada a
programas de treinamento mais eficientes, para que possa proporcionar
ao trabalhador condi¢Ges de aprendizagem e, principalmente, de
aplicacdo da mesma aprendizagem em seu trabalho diario.



Capitulo 4
TRANSFERENCIA DE TREINAMENTO

4.1, Introducgéo

A globalizagdo, os avangos tecnolégicos e as transformagdes
ocorridas na maneira tradicional de se ver o ambiente de trabalho
aumentam as pressfes para um maior desempenho em todas as
organizagdes. O treinamento é visto, entdo, como umas das mais
importantes estratégias utilizadas pelas empresas para aumentar o
desempenho dos empregados e da organizagdo. Entretanto, uma série de
estudos demonstra que somente em torno de 10% a 15% do que as
pessoas aprendem nos treinamentos sao efetivamente transferidos para o
trabalho, como forma de melhorar seu desempenho (BALDWIN e
FORD, 1988; BROAD e NEWSTROM, 1992; KONTOGHIORGES,
2001; CANNON-BOWERS e SALAS, 2001; SANTOS e STUART,
2003; PILATI e BORGES-ANDRADE, 2005; DEVOS et al., 2007;
HUTCHINS e BURKE, 2007).

Certamente, quase todos os empregados recebem algum tipo de
treinamento durante suas carreiras e confiam nele para melhorar suas
habilidades atuais e para aprender novas habilidades (MATHIEU,
TANNENBAUM e SALAS, 1992). Treinamento e desenvolvimento de
pessoas sdo  investimentos caros para muitas  empresas
(KONTOGHIORGES, 2001; YAMNILL e MCLEAN, 2001;
SHOOBRIDGE, 2002). Diante disso, a necessidade de aferir que tipo de
resultado o treinamento provoca na ocupagédo dos trabalhadores torna-se
condicdo necessaria para avaliar se 0s recursos investidos estdo
realmente surtindo o efeito desejado.

Broad e Newstrom (1992) analisaram as percepcbes dos
profissionais da area de recursos humanos, em relacdo a transferéncia do
contetldo do treinamento e observaram que esses profissionais
acreditavam que, em média, apenas 40% do contelido dos programas de
treinamento que eles conduziam seriam transferidos para o ambiente de
trabalho, imediatamente ap6s o treinamento. Apds seis meses, esse
indice seria de apenas 25% e, ao final de um ano, de 15%.
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Isso ndo significa, porém, que seja impossivel contar com
atividades de treinamento para os funcionarios, mas indica que h4 um
grande problema relacionado a aplicacdo dos conhecimentos aprendidos
nos programas de treinamento para o trabalho.

Diante do exposto, é importante ressaltar que 0s empresarios
objetivam assegurar que 0s investimentos em treinamento tragam
retornos maximos. Entdo, a questdo chave para o desenvolvimento da
forca de trabalho é a eficiéncia do treinamento e dos programas
educacionais. Um programa eficiente resulta ndo apenas em aumento de
conhecimento, atitudes e habilidades, mas também na aplicacdo destes
no ambiente de trabalho (O‘CONNEL, 1996).

4.2. O Conceito de Transferéncia de Treinamento

O desafio sempre presente a participacdo das pessoas, em
programas de treinamento, esta associado a transferéncia, no retorno ao
trabalho, dos conhecimentos e habilidades aprendidos as atividades
desenvolvidas. Nesse sentido, hd uma pergunta comumente formulada
nas organizagdes: Os investimentos efetuados com treinamentos obtém
0s retornos esperados? Como resposta a essa pergunta, Broad e
Newstrom (1992) definem o conceito de transferéncia de treinamento
como sendo a efetiva e continua aplicacdo de conhecimentos e
habilidades adquiridos no treinamento (dentro ou fora do ambiente de
trabalho) para o local de trabalho.

A definicdo acima pode sugerir que a transferéncia de
treinamento é um processo facil e simples. Na verdade, trata-se de algo
bastante complexo e que tem merecido empenho de especialistas, na
tentativa de se conhecer os aspectos que influenciam a transferéncia de
treinamento, de modo a resolver o que Baldwin e Ford (1988)
denominaram de problema de transferéncia.

Diante disso, 0 estudo da transferéncia, consequentemente, exige
uma visao clara do que esse termo significa, assim como dos fatores que
tém influéncia nesse processo. Transferéncia de treinamento, em geral,
consiste em alguns elementos comuns. Esses elementos sdo as pessoas,
os resultados, a aplicagdo e o contexto. Entre as pessoas envolvidas na
transferéncia de treinamento incluem-se os treinandos, os treinadores, 0s
supervisores, os pares e o0s subordinados (BROAD e NEWSTROM,
1992; FACTEAU et al.,, 1995). Os resultados da transferéncia de
treinamento incluem aspectos cognitivos, de habilidades e resultados
afetivos (FORD e KRAIGER, 1995). A aplicacdo se refere ao grau em
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gue o treinando estd apto a manter e generalizar as habilidades
aprendidas para o seu trabalho (BALDWIN e FORD, 1988).
Finalmente, o contexto inclui aspectos relacionados ao ambiente de
trabalho, tais como oportunidade para transferir e disponibilidade de
recursos (FORD et al., 1992; FORD e WEISSBEIN, 1997).

A transferéncia, frequentemente, é vista como uma questdo de
grande importancia na avaliacdo dos proprios treinamentos. Segundo
Van der Klink, Gielen e Nauta (2001) e Cheng e Hampson (2007), a
falta de transferéncia de uma situagdo de treinamento para o trabalho é
um tema muito importante nas pesquisas de desenvolvimento de
Recursos Humanos e tem sido apontada como um fator critico para que
0 treinamento provoque mudangas no trabalho.

E importante ressaltar que o termo transferéncia de treinamento
tem sido discutido em diferentes contextos, incluindo educacgéo,
psicologia e administragdo. Também é definido de varias maneiras.

Para Newstrom (1986), transferéncia de treinamento é definida
como o grau em que os treinandos aplicam, em seu contexto de trabalho
regular, os conhecimentos, as habilidades e as atitudes que aprenderam
num programa de treinamento.

Na mesma direcdo, Wexley e Baldwin (1986); Baldwin e Ford
(1988); Ford e Kraiger (1995) e Abbad (1999) definem transferéncia de
treinamento como a aplicagdo correta, no ambiente de trabalho, de
conhecimentos, habilidades ou atitudes adquiridos em situacdes de
treinamento. Para os autores, aquilo que o treinando transfere ou aplica
no trabalho é uma nova forma de desempenhar antigas tarefas e/ou um
novo tipo de desempenho que nunca antes havia sido exibido.

Complementando as abordagens acima descritas, transferéncia de
treinamento é definida, por Cheg e Ho (2001), como a aplicagdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos no treinamento e a
subsequente manutencéo, por certo periodo de tempo. O conceito usado
pelo autor amplia o significado tradicional de transferéncia, que diz
respeito apenas a aprendizagem efetiva em um programa de
treinamento.

Segundo Pidd (2002), uma efetiva transferéncia € evidente
guando os conhecimentos, habilidades e atitudes, adquiridos no contexto
do treinamento, provocam mudancas de atitude no ambiente de trabalho.

Numa perspectiva mais atual, a transferéncia de treinamento é
entendida como um processo complexo que envolve multiplas variaveis
e sO ocorre quando o conhecimento e/ou as habilidades anteriores
afetam a maneira em que 0s novos conhecimentos e as habilidades estéo
sendo aprendidos e executados (TAYLOR, 2000).
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Em qualquer desses conceitos, transferéncia se refere,
principalmente, & influéncia exercida pelo treinamento sobre o
desempenho subsequente do treinando, em tarefa similar aquela
aprendida por meio de programa instrucional.

Com base nos conceitos apresentados, pode-se perceber que se 0s
treinandos ndo transferem eficazmente as habilidades aprendidas para o
local de trabalho, entdo, claramente, nem o0s empregados nem a
organizacdo lucram com o treinamento. Consequentemente, a eficacia
da transferéncia de treinamento tem um papel muito importante na
determinacdo da utilidade dos programas de treinamento e no
desenvolvimento das organizagoes.

4.3. Classificagdo da Transferéncia de Treinamento

Diversos autores apresentam classificacdo para o processo de
transferéncia de treinamento. Entre eles, Baldwin e Ford (1988); Laker
(1990); Gielen (1996); Taylor (2000); Kim e Lee (2001); Leberman,
Macdonald e Doyle (2006) e Burke e Hutchins (2007). Estes sugerem
que a transferéncia pode ocorrer de diversas formas, em diversas
dire¢des e contextos, no nivel individual e organizacional.

Os niveis de transferéncia sdo mais frequentemente classificados
como positivo e negativo. No entanto, existem ténues diferencas
observadas nos tipos de transferéncias. Muitas delas dependem do nivel
de complexidade e levam & distingdo de como a transferéncia é
classificada (LEBERMAN, MACDONALD e DOYLE, 2006).

Gielen (1996) resume as muitas formas na qual a transferéncia de
treinamento pode ocorrer. A autora identificou trés dimensdes: direcéo,
distancia e nivel de complexidade.

Em relacdo a direcdo, a transferéncia pode ser positiva ou
negativa.

- Transferéncia positiva: significa que o aprendizado adquirido em um
contexto melhora o desempenho ou o aprendizado em outro contexto.
Ou seja, o aprendizado, em determinada situagdo, influenciard
favoravelmente e melhorara o desempenho numa nova situacéo;

- Transferéncia negativa: ocorre quando experiéncias ou
conhecimentos anteriores inibem ou interferem no aprendizado e no
desempenho em um novo contexto. Ou seja, implica que o treinamento
ndo promoveu o desempenho no trabalho.
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A natureza complexa e multidimensional do conceito de
transferéncia ndo se esgota na questdo das diferentes influéncias que
exerce no desempenho. Para Gielen (1996), a segunda dimensao refere-
se a distancia entre o treinamento e a atividade. Tal dimensdo €
frequentemente discutida em relacdo aos objetivos do treinamento, as
teorias de transferéncia e & necessidade de aprendizagem (KIM e LEE,
2001). Essa distingdo usualmente distingue a proximidade ou a distancia
entre a real aprendizagem e a transferéncia da atividade para o trabalho.
Segundo Laker (1990) e Kim e Lee (2001), a transferéncia de
treinamento pode ser proxima ou distante.

- Transferéncia proxima: quando as tarefas desenvolvidas no
treinamento sdo iguais ou muito parecidas, quando comparadas com as
tarefas do trabalho. Ou seja, a aplicacdo das aprendizagens em situacoes
similares aquela em que a aprendizagem ocorreu.

- Transferéncia distante: pouca similaridade entre as tarefas do
treinamento e as tarefas do trabalho. Ou seja, aplicacdo das
aprendizagens se d& em situacfes diferentes daquelas ocorridas nos
eventos de aprendizagem.

Ainda, segundo a autora, a transferéncia pode ser classificada em
lateral e vertical.

- Transferéncia Lateral: ocorre quando o treinando esta apto a
desempenhar a tarefa com o mesmo nivel de complexidade da tarefa que
ele ja tinha dominio. Ou seja, é a generalizacdo do que foi aprendido
para as diversas situagbes que possuem o mesmo nivel de
complexidade;

- Transferéncia vertical: envolve a aplicacdo de um conhecimento
antigo para um similar, mas numa tarefa mais complexa. Ou seja, ocorre
guando as habilidades ou os conhecimentos contribuem diretamente
para a aquisicdo de conhecimento ou habilidades mais complexas.

Leberman, Macdonald e Doyle (2006) classificam ainda a
transferéncia de treinamento em simples e complexa. Para os autores, a
transferéncia simples ocorre quando pouco ou nenhum esforco é
necessario para aplicar o que foi aprendido, em uma situagdo para outra
situacdo. Entretanto, a transferéncia complexa exige maior esforgo e
conhecimento sobre as novas habilidades aprendidas e como elas podem
ser utilizadas nas situagdes reais de trabalho.
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Diferente dessa classificagdo, Kozlowski et al. (2000) afirmam
que a transferéncia de treinamento tem apenas duas distingdes:
transferéncia horizontal, que ocorre por meio de diferentes rumos ou
contextos, no mesmo nivel da tarefa executada pelo individuo; e a
transferéncia vertical, que se refere ao link entre os resultados do
treinamento no nivel do individuo e no nivel organizacional. Segundo 0s
autores, para a ocorréncia da transferéncia horizontal, é necessaria a
existéncia de efeitos contextuais em nivel de top-down, que se refere aos
fatores organizacionais e do grupo de trabalho que exercem efeitos
diretos para a aprendizagem e a transferéncia. Quanto a transferéncia
vertical, esta se refere ao processo bottom-up, relacionado a influéncia
dos resultados do treinamento para o nivel de grupo e para os resultados
organizacionais.

Baldwin e Ford (1988), analisando a manutencdo da transferéncia
ao longo do tempo, classificam a transferéncia de treinamento em cinco
tipos caracteristicos de situagBes. Os autores denominam tal
classificagdo como curvas de manutencdo. Isso porque representam as
mudancas que ocorrem em nivel de conhecimentos, habilidades e
comportamentos que decorrem da conclusdo do programa de
treinamento.

Para esses autores, o desenvolvimento da curva de manutencao
requer a consideracdo de trés questdes. Primeiro: Deve ser estabelecida
uma linha base do nivel de conhecimento, habilidades e
comportamentos que os treinandos apresentam anteriormente e ao final
do treinamento; Segundo: Deve ser estabelecido um intervalo adequado
de tempo, que permita a determinacdo das tendéncias e variacGes de
niveis de habilidades e comportamentos; Terceiro: Devem ser feitas
medidas para examinar as mudancas na forma e inclinacdo da curva de
manutencdo em intervalos de tempos variados.

A seguir, uma explicacdo sobre os cinco tipos caracteristicos,
aqui denominados de: Tipo A; Tipo B; Tipo C; Tipo D e Tipo E.

TIPO A

O nivel de desempenho imediatamente apés o final do
treinamento é bem mais elevado do que antes do treinamento.
Entretanto, com o passar do tempo, esse desempenho cai até aproximar-
se do nivel anterior ao treinamento. 1sso ocorre porque existem barreiras
a aplicacdo das novas habilidades e, entdo, a transferéncia €
gradualmente abandonada, o que é ilustrado na Figura 4.1.



Nivel de Desempenho

Pas-treinamento

Pré-tremamento

Tipo A

tempo

Figura 4.1 — Curva de Manutengdo — Tipo A

TIPOB
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O nivel de desempenho imediatamente posterior ao treinamento é
bem mais elevado do que antes do treinamento. Porém, barreiras fazem
com que a aplicacdo das novas habilidades seja abandonada rapidamente
e, entdo, o nivel de desempenho fica abaixo do nivel alcangado antes do
treinamento, conforme pode ser visto na Figura 4.2.

Nivel de Desempenho

Pés-treinamento

Pré-treinamento

Tipo B

tempo

Figura 4.2 — Curva de Manutencdo — Tipo B
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TIPOC

O nivel de desempenho imediatamente apds o treinamento é bem
maior do que o nivel anterior ao treinamento. Com o tempo, sdo
eliminadas algumas barreiras, e a aplicacdo das novas habilidades
aumenta, o que melhora o desempenho. Entdo, algo acontece e inibe a
pratica das novas habilidades, e o nivel de desempenho se iguala ao
nivel anterior ao treinamento, conforme é apresentado na Figura 4.3.

Nivel de
Desempenho

Pos-treinamento

Pré-treinamento

tempo

Tipo C

Figura 4.3 — Curva de Manutengdo — Tipo C

TIPOD

Nessa situacdo, o nivel de desempenho, apds o treinamento, nédo é
tdo diferente do nivel anterior ao treinamento. As barreiras prevalecem e
o nivel de desempenho cai linearmente, até igualar-se ao nivel anterior
ao treinamento. Nesse caso, existe uma pequena chance das habilidades
serem generalizadas e serem aplicadas ao trabalho, conforme pode ser
visto na Figura 4.4.
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Nivel de
Desempenho

Pé&—treinam&nm \
Pré-treinamento

Tipo D

tempo

Figura 4.4 — Curva de Manuten¢do — Tipo D

TIPOE

Este tipo apresenta um resultado muito mais bem sucedido.
Embora o nivel de desempenho pés-treinamento ndo seja muito superior
ao nivel anterior ao treinamento, com a pratica frequente no trabalho, o
nivel de desempenho melhora a medida que a pessoa fica mais
experiente em aplicar novas habilidades. Nesse caso, as barreiras foram
eliminadas ou estdo sob controle, de modo que o0 uso das novas
habilidades aumenta com o passar do tempo e também vdo sendo
aplicadas no trabalho, conforme representado na Figura 4.5.

Nivel de
Desempenho

Pés-treinamento __/‘/

Pré-treinamento

tempao

Tipo E

Figura 4.5 — Curva de Manutengdo — Tipo E
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4.4. Modelos de Transferéncia de Treinamento: Apresentacéo e
Viséo Geral

A necessidade de aferir os resultados dos programas de
treinamento resultou no desenvolvimento de varios modelos de
avaliacdo da transferéncia de treinamento.

Desde os anos 80, muitos modelos tém sido desenvolvidos, por
pesquisadores, para explicar esse processo. Tais pesquisadores ressaltam
a importancia da andlise e da interpretacdo integrada de seus
componentes e objetivam uma melhor compreensdo do seu
funcionamento. Os mesmos tém buscado também promover um
entendimento conceitual desse fendmeno e facilitado o desenvolvimento
das pesquisas na area (BALDWIN e FORD, 1988; AXTELL, MAITLIS
e YEARTA, 1997; MACHIN e FOGARTY, 2003; DEVOS et al., 2007;
HUTCHINS e BURKE, 2007).

As variaveis que compdem a maioria desses modelos podem ser
divididas em trés grandes categorias: instrucionais, contextuais e
individuais. As primeiras dizem respeito ao planejamento instrucional e
execucdo do treinamento. As varidveis contextuais dizem respeito ao
conjunto de fatores externos ao contexto do treinamento, presentes no
ambiente organizacional, que influencia a transferéncia do aprendido.
As variaveis individuais, relativas a terceira categoria anteriormente
mencionada, dizem respeito as caracteristicas dos treinandos, que
influenciam o processo de transferéncia do que é aprendido, para o
trabalho.

A seqguir, serdo apresentados alguns modelos de transferéncia
desenvolvidos e suas principais caracteristicas.

4.4.1. O Modelo de Baldwin e Ford - 1988

Um dos mais conhecidos modelos de transferéncia de
treinamento foi desenvolvido por Baldwin e Ford, em 1988. Segundo os
autores, examinar as questdes de transferéncia requer um entendimento
claro do que significa transferir, tanto quanto da identificacdo dos
fatores que afetam a transferéncia.

Entre todos os modelos desenvolvidos, sem duvida este foi o que
teve maior influéncia entre os pesquisadores. A estrutura do modelo, a
influéncia das variaveis no processo de transferéncia e a relagéo entre as
atitudes e percepcdes dos treinandos, com respeito ao treinamento, tém
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sido, ao longo dos anos, investigadas e validadas, através de estudos em
diferentes tipos de industrias e de culturas.

Nesse sentido, o modelo de Baldwin e Ford, apresentado na
Figura 4.6, apresenta uma abordagem mais sistémica, no qual os autores
descrevem o processo de transferéncia, em termos de entradas e saidas
(resultados) e condicdes de transferéncia. Em tal modelo, as variaveis,
relacionadas aos treinandos, ao modelo de treinamento e ao ambiente
sdo consideradas, dentro desta abordagem sistémica, como inputs
(entradas) do sistema de treinamento. Os itens aprendizagem e retengédo
sdo considerados como resultados imediatos do treinamento. Em relacéo
aos resultados do treinamento, estes sdo definidos como a quantidade de
aprendizagem que acontece durante 0s programas de treinamento.
Quanto a generalizacdo e a manutencdo, estas representam condigdes
imprescindiveis para que ocorra a transferéncia de treinamento.

CONDIGOES DE

INPUTS DO TREINAMENTO OUTPUTS DO TREINAMENTO TRANSFERENCIA

CARACTERISTICAS
DOS TREINANDOS
- Habilidade
- Personalidade
- Motivacdo

DESENHO DO
TREINAMENTO A\ v

- Principios de ~
aprendizagem APRENDIZAGEM E GENERALIZACAO E

- Sequenciamento RETENCAO MANUTENGCAO

- Contetido do

treinamento 4 4

AMBIENTE DE
TRABALHO
- Suporte
- Oportunidade de
uso

Figura 4.6 — Modelo de Baldwin e Ford - 1988
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4.4.2. O Modelo de Thayer e Teachout - 1995

O Modelo de Thayer e Teachout foi desenvolvido pelos autores
em 1995. O mesmo apresenta uma série de caracteristicas em comum
com outros modelos que foram propostos. Inclui variaveis identificadas
por outros pesquisadores como importantes para a transferéncia de
treinamento. Também levam em consideracdo as varidveis que
descrevem as condi¢cBes dos treinandos antes do treinamento, e busca
fazer uma ligacéo entre os resultados do processo de transferéncia e a
forma com que a aprendizagem é afetada pelo treinamento. Esses
resultados estabelecem a importancia do treinamento e da transferéncia,
e podem ser usados como diagnostico para identificar as areas em que
aparecem os problemas, e para melhorar a transferéncia.

No modelo apresentado na Figura 4.7, foi dado énfase a dois
elementos principais: atividades que aumentam a transferéncia de
treinamento e o clima para transferéncia. Também foi apresentado de
que forma a aprendizagem ¢é afetada pelas reacGes ao treinamento.

Reagdes a
treinamento

Autoeficacia pds-
treinamento

Conhecimentos e
habilidades

Clima para transferéncia

Autoeficacia pré-
treinamento

Ve

Habilidade APRENDIZAGEM
DURANTE O

TREINAMENTO

A 4

TRANSFERENCIA

Lécus de controle

Envolvimento com o
trabalho

\\

Atividades que aumentam a

Atitudes no trabalho e transferéncia de treinamento

na carreira

Figura 4.7 — Modelo de Thayer e Teachout — 1995
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4.4.3. O Modelo de Kozlowski e Salas — 1997

Kozlowski e Salas desenvolveram em 1997, um modelo de
transferéncia multinivel construido a partir do trabalho de Baldwin e
Ford (1988). Nele, os autores identificam uma perspectiva maior no
processo de treinamento. Além disso, focam nas caracteristicas e nas
relagdes internas, assim como na sua relevancia a execucdo e
transferéncia, depois que as necessidades de treinamento sao
identificadas, além do reconhecimento de que o ambiente externo tem
grande influéncia na organizacéo.

A caracteristica dominante do modelo é a distin¢cdo entre os
niveis individual, organizacional e de grupo, além da necessidade de
identificar a congruéncia entre esses niveis.

O modelo, representado na Figura 4.8, é particularmente
importante, porque identifica os procedimentos da transferéncia vertical
que sdo considerados fundamentais para a eficacia do treinamento.

4.4.4. O Modelo de Kontoghiorges - 2002

Em 2002, Kontoghiorges desenvolveu um novo estudo que tentou
investigar o fendmeno de transferéncia de treinamento em termos mais
holisticos. Tal estudo foi desenvolvido através de um modelo chamado
de Modelo Sistémico de Transferéncia de Treinamento e incorporou, em
suas varidveis, as seguintes dimensGes organizacionais: clima para
transferéncia do treinamento, clima para aprendizagem, praticas da
geréncia, envolvimento dos empregados, estrutura organizacional,
sistemas de comunicagdo, sistemas de recompensa, projeto de trabalho,
motivacao para o trabalho, compromisso organizacional, satisfacdo no
trabalho, praticas de inovacdo, tecnologia gerencial, clima da equipe,
cultura ética do trabalho, geréncia da qualidade e clima para melhoria de
processos.

O referido modelo, apresentado na Figura 4.9, tem a finalidade de
ampliar o estudo, baseado na identificacdo do clima organizacional e sua
relagdo com a transferéncia de treinamento, além da motivacdo para
aprender e para transferir o aprendido ao local de trabalho. Segundo o
autor, um modelo mais sistémico de transferéncia de treinamento, que
incorpore, em suas dimens@es, 0 ambiente de trabalho, que, por sua vez,
influencia o desempenho individual ou da organizacdo, pode explicar
melhor a eficacia do treinamento e da transferéncia, de maneira mais
global.
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FATORES TECNOESTRUTURAIS FATORES FACILITADORES DO

PROCESSO
- Metas - Viséo
-Estratégias - Recompensas
-Recursos - Lideranca

-Tecnologia . - Clima e cultura da organizagéo
-Estrutura NIVEL ORGANIZACIONAL

I 4
|

v

1
N Congruéncia: .
TRANSFERENCIA Nivel organizacional para o nivel de grupo TRANSFERENCIA
t | t

- tarefa interdependente - trabalho em equipe e lideranca
- tarefa tecnoldgica - clima de grupo
- tarefa estrutural - coordenagdo do grupo

NIVEL DO GRUPO OU DA UNIDADE

i v I
N Congruéncia: _
TRANSFERENCIA Nivel organizacional para nivel de grupo TRANSFERENCIA

- habilidades técnicas - habilidade do processo
- conhecimento técnico humano_
- conhecimento do
processo humano
\ NIVEL INDIVIDUAL /

Diferencas individuais

Figura 4.8 — O Modelo de Kozlowski e Salas - 1997

Como mencionado anteriormente, uma grande variedade de
fatores afeta a transferéncia de treinamento, e uma série de modelos
foram apresentados pela literatura para explicar suas mais variadas
influéncias. As principais contribuicBes de alguns modelos sdo

resumidas no Quadro 4.1, a seguir, junto com seus fatores positivos e
negativos.



Caracteristicas do treinando:
- habilidade;
- personalidade;
- motivacéo

\4

MOTIVACAO

Modelo de treinamento:
- principios de
aprendizagem;
- seqiienciamento;
- contetdo do
treinamento

PARA
APRENDER

Clima para transferéncia do
treinamento:

- apoio do supervisor para
novas habilidades e
conhecimentos;

- apoio do trabalhadores
para novas habilidades e
conhecimentos;

- sugestdes de tarefas;

- utilidade na carreira;

- responsabilidade do
treinamento;

- oportunidades para utilizar
as novas habilidades e
conhecimentos;

- oportunidades para
praticar as novas
habilidades e
conhecimentos;

- recompensas intrinsecas e
extrinsecas pelo uso das
novas habilidades e
conhecimentos

TRANSFERENCIA
DO
TREINAMENTO

MOTIVAGCAO
PARA
TRANSFERIR

A

DESEMPENHO
INDIVIDUAL E/OU
ORGANIZACIONAL

Ambiente de trabalho

1.Modelo do sistema sociotécnico:
- compromisso organizacional;
- motivagdo do empregado;
- organizacéo participativa;
- planos da organizagéo;
- envolvimento de empregados;
- compartilhamento das informagdes;
- ambiente de trabalho multivariado;
- oportunidades de progresso;
- satisfagéo da organizagéo;
- apoio para desenvolvimento;
- ambiente da equipe;

2. Modelo de trabalho
- tarefas auténomas;
- 0os empregados tem oportunidade de

fazer o que eles fazem de melhor;

- importéancia do trabalho;
- 0 trabalho tira proveito dos talentos

e habilidades

3. Gerenciamento da qualidade:
- 0s empregados comprometidos com

a qualidade do trabalho;

- 0 trabalho contribui para a missao

da qualidade;

- foco no cliente e na lealdade;
- énfase em fazer certo da primeira

Vez;

- exceléncia no comprometimento

4. Ambiente de continuo
aprendizado:
- aprendizagem continua é a

prioridade;

- aprendizagem é bem recompensada;
- empregados tem aprendizagem e

grandes oportunidades

5. Outros fatores organizacionais

Figura 4.9 — Modelo Sistémico de Transferéncia — Kontoghiorges — 2002
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Quadro 4.1 — Modelos de Transferéncia de Treinamento

que influenciam
os resultados no
nivel individual

MODELO CARACTERISTICAS PONTOS PONTOS
PRINCIPAIS POSITIVOS NEGATIVOS
Baldwin e | Visdo geral do processo Simplicidade Generalidades
Ford (1988) de transferéncia N&o indica as
interacoes
Broad e | ldentifica a contribuicdo Foco na pratica Explica pouco
Newstrom dos treinandos, ou quase nada
(1992) treinadores e gerentes na sobre o
transferéncia. processo de
transferéncia
Thayer e Inclui uma série de Identifica fatores Nenhuma
Teachout fatores discutidos na no nivel indicacdo da
(1995) literatura organizacional forca relativa

de cada fator
ou da interacdo
entre eles

Kozlowski e
Salas (1997)

Indica os efeitos da
transferéncia nos niveis
individual, do grupo e da
organizagao

Reconhece a
complexidade do
processo de
transferéncia e
dos
relacionamentos
entre 0s niveis

Falta de
especificidade
a respeito dos

fatores de
transferéncia

Machin (2000)

Indica os efeitos da

Integram uma

Desenvolvido

cobertura
compreensiva
dos fatores
relacionados aos
treinandos

transferéncia em aproximagao em/para um
diferentes niveis e multinivel e um | ambiente muito
relaciona os resultados relacionamento especifico
da transferéncia com os entre entradas e (grupo de
resultados do resultados aviadores)
treinamento
Colquitt et al. Um estudo meta- Identifica Né&o inclui
(2000) analitico dos fatores interacOes entre fatores
relacionados aos os fatores da relacionados ao
treinandos transferéncia; modelo de

treinamento

Kontoghiorges
(2002)

Aproximagéo sistémica
da transferéncia de
treinamento

Visa a melhoria

do desempenho

individual e da
organizagao

Explica pouco
sobre a relagdo
entre as
variaveis do
ambiente do
trabalho
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Observa-se, ap6s a apresentacdao dos modelos de transferéncia de
treinamento, que todos eles preocuparam-se, em maior ou menor grau,
com os resultados finais gerados pelos programas de treinamento e que
0 objetivo é a busca por resultados positivos, tanto para a organizagéo
guanto para o individuo.

4.5. Fatores que Influenciam a Transferéncia de Treinamento:
Caracterizacéo e Importéancia

Uma série de fatores foi identificada na literatura, como sendo
responsavel pela transferéncia de treinamento. Os resultados das
pesquisas, mostradas nas revisGes feitas por Cheng e Ho (2001),
Hutchins e Burke (2007) e Smith et al. (2008), indicam que varios
fatores afetam as atitudes do treinando e o grau em que ele transfere
para o contexto de trabalho o que aprendeu no treinamento. Mais
especificamente, essas revisdes focam em estudos empiricos, 0s quais
buscam entender os efeitos dos fatores individuais, motivacionais e
ambientais no processo de transferéncia de treinamento.

De acordo com Tasse e Hrimech (2003) e Alvarez, Salas e
Garofano (2004), tais fatores podem, de certa maneira, facilitar ou
impedir a transferéncia de treinamento, sendo classificados em duas
categorias principais: referentes ao treinando e ao ambiente de trabalho.

Na revisdo feita por Baldwin e Ford (1988), os autores
identificaram trés categorias de fatores que influenciam a transferéncia
do treinamento: caracteristicas dos treinandos, caracteristicas dos
programas de treinamento/modelo de treinamento e caracteristicas do
ambiente de trabalho.

E importante ressaltar que a anélise desses fatores serve como
base para o desenvolvimento de um projeto de treinamento em que seja
possivel alcangar os objetivos almejados, ou seja, a utilizagdo, por parte
dos treinandos das habilidades adquiridas no contexto de treinamento.

Os referidos fatores foram analisados em diversas pesquisas e
diferentes contextos e séo detalhados a seguir.

4,5.1. Caracteristicas dos Treinandos

Algumas varidveis sdo importantes determinantes dos resultados
da transferéncia de treinamento. Entre elas destacam-se as
caracteristicas individuais dos treinandos. De acordo com Abbad (1999)
e Sallorenzo (2000), essa linha de pesquisa caracteriza-se por investigar
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o relacionamento entre variaveis pessoais (demograficas, cognitivas,
afetivas e motivacionais) e a eficacia dos programas de treinamento, em
termos de aprendizagem e transferéncia.

Os individuos que participam de a¢des de treinamento sédo seres
Unicos e singulares, que possuem personalidades distintas, que tém
diferentes objetivos de vida e de carreira profissional, assim como
diferentes niveis de conhecimento e de competéncias (VELADA, 2007).
Segundo a autora, ainda um conjunto de fatores individuais que devem
ser considerados, quando se pretende potencializar a eficacia do
treinamento, uma vez que diferentes individuos irdo encarar o
treinamento e seus efeitos no desempenho profissional de forma distinta,
em funcéo das suas diferentes caracteristicas pessoais.

Diante disso, desde os anos 80, as teorias sobre transferéncia de
treinamento destacam as caracteristicas dos treinandos como a principal
variavel que influencia a transferéncia de treinamento (NOE, 1986;
BALDWIN e FORD, 1988; BROAD e NEWSTROM, 1992; WARR e
ALLAN, 1998; PILATI e BORGES-ANDRADE, 2005; ROWOLD,
2007; SMITH et al., 2008).

Caracteristicas individuais dos treinandos tais como, a motivacao,
a autoeficacia, a habilidade e as caracteristicas demogréaficas tém
apresentado uma influéncia significativa na transferéncia de treinamento
e aparecem em diversas pesquisas (BALDWIN e FORD, 1988; BROAD
e NEWSTROM, 1992; FOXON, 1993; MAITLIS e YEARTA 1997;
ABBAD 1999; ARGOTE e INGRAM, 2000; CHENG e HO, 2001;
SMITH-JENTSCH, SALAS e BRANNICK, 2001; CLARKE, 2002;
LIM e JOHNSON, 2002; PIDD 2002; CHIABURU e MARINOVA,
2005; RODRIGUEZ e GREGORY, 2005; KIRWAN e BIRCHALL,
2006; THOMAS E HORMAN, 2006; CHENG e HAMPSON, 2007 e
TZINER et al., 2007).

Sobre essas caracteristicas, Spector (2003) afirma que as pessoas
sdo diferentes em muitos aspectos relacionados ao processo de
treinamento. Talvez, a diferenca mais importante seja quanto a
capacidade de aprender tarefas diversas. No entanto, algumas pessoas
podem aprender melhor tarefas cognitivas, enquanto outras podem ser
mais habeis em tarefas motoras. O importante € que o programa de
treinamento reconheca as diferencas, ou seja, que nem todos tém a
mesma habilidade para aprender uma determinada tarefa.

De acordo com Rodriguez e Gregory (2005), as caracteristicas
dos treinandos referem-se aos fatores e habilidades que podem
influenciar os resultados dos programas de treinamento. Diante disso, a
aprendizagem, e subsequente transferéncia para o trabalho, somente ira
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acontecer se o treinando aplicar o conteldo do treinamento em seu
trabalho.

Abbad (1999) afirma ainda que as caracteristicas pessoais sdo
determinantes de sucesso no desempenho da tarefa e em vérias situacdes
de trabalho. A eficacia dos programas de treinamento depende, em
grande parte, dessas caracteristicas e, também, das relagdes entre elas e
os resultados do treinamento, visando, de certa forma, a adequagéo da
metodologia usada as caracteristicas dos treinandos.

A conceituacdo e a explicacdo sobre tais caracteristicas séo
apresentada nos itens a seguir.

4.,5.1.1. Caracteristicas Demograficas

No que diz respeito as caracteristicas demograficas, apesar destas
varidveis serem mencionadas em estudos sobre treinamento, na maioria
das vezes séo utilizadas unicamente como fontes de controle estatistico.
H& poucos estudos em que as caracteristicas demograficas assumem
papel central e quase ndo ha pesquisa que relacione tais variaveis com os
efeitos na transferéncia de treinamento (MATHIEU, TANNENBAUM e
SALAS, 1992; SEYLER et al., 1998; ABBAD, 1999).

Apesar disso, a idade dos individuos aparece como a variavel que
interfere nos resultados da transferéncia mais estudada pelos
pesquisadores. Cannon-Bowers e Salas (2001) ressaltam que existem
relacdes entre a idade e a motivagdo para aprender. Segundo 0s autores,
alunos mais velhos demonstraram menor motivacdo, aprendizagem e
eficacia no pos-treinamento. Os autores ainda fazem uma ressalva,
afirmando que os procedimentos do treinamento podem interferir no
modo como pessoas mais velhas aprendem.

Na mesma linha, Seyler et al. (1998) e Colquitt, Le Pine e Noe
(2000) relatam que muitos estudos tém provado a evidéncia de uma
relagdo negativa entre a idade e a aprendizagem. Segundo 0s autores,
embora o envelhecimento aumente 0 conhecimento das tarefas, as
habilidades relevantes para o trabalho e a experiéncia, 0 mesmo reduz a
habilidade de compreender o tipo de raciocinio necessario para a
aprendizagem.

De acordo com Warr e Bunce (1995) as diferencas de idade
devem ser enquadradas em termos do contexto de treinamento em que
ocorre. Se em programas de treinamento mais tradicionais (treinamento
em sala de aula) essas diferencas sdo evidentes, 0 mesmo ndo se verifica
em contextos de treinamento mais abertos, flexiveis e com atividades
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organizadas pelo préprio treinando. Situagdo em que pode trabalhar de
acordo com o seu proprio ritmo, da forma e no local que preferirem.

Conforme Warr e Allan (1998), a importancia das pesquisas
sobre caracteristicas individuais é que as mesmas contribuem para o
desenvolvimento de modelos tedricos de treinamento e identificacdo de
caracteristicas, que podem melhorar o desempenho dos individuos. Os
autores acrescentam ainda que essas pesquisas ajudam a compreender
como se procede, em adultos, a aprendizagem e também como ocorre a
transferéncia de treinamento, apds a participacdo dos treinandos em
programas de treinamento.

4.5.1.2. Motivagéo

Entre as variaveis da clientela, as motivacionais sdo as que tém
mostrado maior valor explicativo de aprendizagem e impacto de
treinamento, como afirmam Baldwin, Magjuka e Loher (1991); Seyler et
al. (1998); Cannon-Bowers (1995); Facteau et al. (1995); Ford e
Weissbein (1997); Cannon-Bowers e Salas (2001); Holton Il1 (2005) e
Smith et al. (2008). Para esses autores, de forma sintética, a motivacédo
pode ser considerada tanto uma causa como um efeito dos programas de
treinamento.

E considerada também como um dos mais importantes
antecedentes de como um empregado responde ao programa de
treinamento, e um grande nimero de perspectivas tem sido usadas ao
longo dos anos para entendé-la. Numa perspectiva mais atual, a
motivacdo é definida como um processo que determina o quanto de
energia é usado para satisfazer necessidades, levando o participante a
uma maior concentracdo e ao aumento de sua receptividade a novos
conhecimentos. (MATHIEU, TANNENBAUM e SALAS, 1992;
LATHAN e PINDER, 2005; GEGENFURTNER et al., 2009).

As pesquisas indicam que o nivel de motivacdo no treinamento
influencia nos seguintes aspectos: na preparacdo do individuo para o
treinamento  (TANNENBAUM et al., 1991; MATHIEU,
TANNENBAUM e SALAS 1992; TRACEY et al. 2001), como o
individuo vai responder ao treinamento (MATHIEU, TANNENBAUM
e SALAS, 1992; NIJMAN et al., 2006; ROWOLD 2007), o quanto o
individuo ird& aprender durante o treinamento (MATHIEU,
TANNENBAUM e SALAS 1992; SOFO, 2007; SMITH et al., 2008), o
nivel de desempenho e quanto de conhecimento e habilidades adquiridas
durante o programa de treinamento serdo transferidos para o trabalho
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(AXTELL, MAITLIS e YEARTA, 1997; CHIABURU e MARINOVA,
2005; NIJMAN et al., 2006; ROWOLD 2007; SMITH et al., 2008).

Diante disso, a motivacdo é considerada o elemento chave nos
modelos de transferéncias e pode, por si s6, impedir o efeito de outras
varidveis. Mesmo quando a habilidade, o traco de personalidade, um
bom programa de treinamento e o apoio do ambiente de trabalho estéo
presentes, se ndo houver motivacdo para transferir a informagéo, as
atitudes e os comportamentos aprendidos, a transferéncia ndo ird ocorrer
(VAN DER KLINK, GIELEN e NAUTA, 2001; HOLTON IIl, 2005;
SWITZER, NAGY e MULLINS, 2005, SOFO, 2007).

Mathieu, Tannenbaum e Salas (1992); Elagovan e Karakowsky
(1999) e Alvarez, Salas e Garofano (2004); Gegenfurtner et al. (2009)
afirmam que dois fatores sdo fundamentais para influenciar a motivacao
do empregado em transferir as habilidades adquiridas, para o trabalho:

1. Percepcdo da relevancia do treinamento: os treinandos que
percebem a relevancia do treinamento estdo mais propensos a
transferir, de maneira eficaz, do que aqueles que ndo percebem
a importancia do mesmo. Quando o treinando percebe a
importancia do treinamento, 0 mesmo estara mais motivado nao
sO para aprender, mas também para transferir os conhecimentos.
Assim, um empregado que considera o treinamento irrelevante
gastara menos tempo e esforco para aprender e,
consequentemente, para aplicar as habilidades.

2. Escolha em atender o treinamento: os individuos se sentem
mais motivados para o treinamento se eles tiverem a chance de
escolher o tipo de programa. Os empregados atendem a
programas de treinamento por razfes diferentes: a organizacéo
considera o treinamento obrigatério, a organizacdo pode
recomendar a participacdo e deixar a decisdo de participar ao
empregado ou os empregados podem pedir e sugerir programas
de treinamento. Os autores afirmam ainda que individuos que
tém grandes chances de escolha demonstram maior satisfacéo
com o treinamento, maior motivacdo para aprender, reacdes
mais positivas e melhor desempenho, se forem comparados
com outros que ndo tiveram oportunidade de escolha.

Lacerda e Abbad (2003) encontraram resultados, em sua
pesquisa, em que destacam a importancia da motivacao para transferir e
para aprender e também do valor instrumental do treinamento para a
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aplicacdo de conhecimentos adquiridos em programas de treinamento
presenciais.

Motivacdo para transferir pode ser definida como o desejo dos
treinandos de usar os conhecimentos e habilidades aprendidos nos
programas de treinamento para o trabalho, enquanto que a motivagdo
para aprender é o interesse do treinando em aprender o contetdo do
programa de treinamento (NOE, 1986).

Apesar da grande contribuicdo da motivagdo para transferir, na
explicagdo do processo de transferéncia de treinamento a literatura ndo
tem Ihe dado a atencdo suficiente (NOE, 1986 e HOLTON, 1996). A
maioria dos estudos que procura compreender o processo da motivacdo
no treinamento (training motivation), frequentemente, preocupa-se com
a questdo da motivacéao antes do treinamento. Ou seja, da motivagdo que
os treinandos demonstram em aprender o contetdo do treinamento —
motivacao para aprender (Clark, Dobbins e Ladd, 1993, 1993; Colquit,
Le Pine e Noé, 2000; Mathieu, Tannenbaum e Salas, 992; Cannon-
Bowers e Salas, 2001) e, menos frequentemente, com a questdo da
motivagdo apds o treinamento. Isto &, com o fato dos treinandos
sentirem vontade de transferir para o seu local de trabalho aquilo que
aprenderam no treinamento — motivacdo para transferir (Holton, 1996;
Noé, 1986).

Yamnill e McLean (2001), Tracey, Tannenbaum e Kavanagh
(2001) e Narayan e Steele-Johnson (2007) ressaltam que os participantes
saem dos programas de treinamento com diferentes niveis de motivacdo
para usar seus conhecimentos no trabalho. Para os autores, motivagéo
para o treinamento e motivacdo para transferir sdo conceitos similares,
pois ambos sdo relacionados com a medida da percepgéo dos treinandos
e da relacdo entre o sucesso do treinamento e o futuro desempenho no
trabalho.

De fato, a motivacdo para transferir pode estar associada a
inimeros fatores, que sdo importantes quando se pretende maximizar a
eficacia de um determinado programa de treinamento.

Ainda sobre motivacdo, Facteau et al. (1995); Seyler et al.
(1998); Cheg e Ho (2001) e Hutchins e Burke (2007) afirmam que os
treinandos desmotivados ndo dominam os contelidos apresentados nos
programas de treinamento e também ndo os utilizam no trabalho. Ainda
nessa linha, o0s autores mencionam que treinandos com grande
convicgado e vontade de garantir resultados para as empresas Sao 0s que,
provavelmente, aprenderdo mais e aplicardo o treinamento no seu
trabalho.
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A motivacdo para o treinamento pode, entdo, ser entendida de
duas formas: 1. Quanto cada individuo pretende esforgar-se em assimilar
0s contetidos do treinamento (Motivacdo para aprender) e 2. Quanto
pretende esforgar-se para transferi-los ao ambiente de trabalho
(Motivacéo para transferir).

4,5.1.3. Autoeficacia

A autoefichcia é também considerada uma caracteristica
importante para facilitar a transferéncia, no contexto do treinamento.
Seu conceito e seus efeitos tém sido bastante estudados na Ultima
década. Em se tratando de pesquisas sobre a transferéncia de
treinamento, a autoeficacia assume grande importancia a medida que
propicia melhores resultados de aprendizagem e desempenho (FORD et
al,, 1992; ELAGOVAN e KARAKOWSKY, 1999; ARGOTE e
INGRAM, 2000; CANNON-BOWERS e SALAS, 2001; MACHIN e
FOGARTY, 2003; CHIABURU e MARINOVA, 2005; TZINER et al.,
2007 e HUTCHINS e BURKE, 2007).

Segundo Bandura (1986), a autoeficacia é definida como a
confianca e a expectativa individuais de que as atividades aprendidas
nos programas de treinamento podem ser desempenhadas com sucesso.
Ford et al. (1992) afirmam ainda que altos niveis de autoeficacia
auxiliam as pessoas que participam de treinamento a tentar utilizar, em
seu trabalho, as atividades mais complexas aprendidas.

A autoeficacia auxilia os treinandos a descobrirem a melhor
maneira de utilizar os conhecimentos aprendidos nos treinamentos, no
ambiente de trabalho, e a alcancar o desempenho desejado (WANG e
WENTILING, 2001; CHENG e HO, 2001; HUTCHINS e BURKE,
2007). Os autores destacam ainda que os participantes com alto nivel de
confianga no treinamento sdo mais motivados a transferir as novas
habilidades e conhecimentos aprendidos.

Em funcdo disso, Lacerda e Abbad (2003) afirmam que o
treinamento tem um valor particular para o individuo, porque serve
como ferramenta ou instrumento para o alcance de outros resultados que
ele espera e valoriza. 1sso ainda traz uma expectativa de promocéao ou
aumento de salério.

Dessa forma, fica claro que os treinandos confiantes alcangam
antecipadamente mudancas de comportamento e desempenho e,
provavelmente, aplicam o que aprenderam no treinamento em seu
trabalho.
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45.1.4. Habilidade

O nivel de habilidade dos participantes é uma importante
caracteristica. A literatura sobre treinamento sempre relaciona a
habilidade individual com a quantidade de aprendizado no treinamento.
Assim, individuos com alto nivel de habilidade podem ser mais bem
preparados para utilizar as atividades aprendidas no treinamento,
principalmente as mais dificeis e complexas (FORD et al., 1992;
HACCOUN, 1997; SEYLER et al., 1998). Esses autores citam ainda
que a habilidade para aprender e adquirir novos conhecimentos tem
influéncia direta na preparacéo e no desempenho no treinamento.

Segundo Elagovan e Karakowsky (1999) e Tasse e Hrimech
(2003), os fatores relacionados com a habilidade podem ser: 1.
Aquisi¢do de conhecimento; 2. Identificacdo da situacéo.

1. Aquisicdo de conhecimento: os empregados que melhor
aprendem e retém as habilidades e os conhecimentos oferecidos
pelos programas de treinamento podem estar mais bem
preparados para transferir, do que aqueles cuja aquisi¢do de
conhecimento durante o treinamento é baixa. Além do
desenvolvimento da habilidade, os treinandos devem ter mais
conhecimentos de onde e quando o treinamento deve ser usado.
A aquisicdo de conhecimentos durante o treinamento é afetada
por diversos fatores, tais como métodos de treinamento,
habilidade do estagiario e motivacao para aprender.

2. ldentificacdo da situagcdo: um aspecto importante na
transferéncia de treinamento é a identificagdo ou o
reconhecimento das situacdes em que as habilidades,
recentemente aprendidas, sdo relevantes e Uteis e podem ser
aplicadas para a melhoria do desempenho. Consequentemente,
a habilidade do treinando em identificar situacfes apropriadas
para a aplicacdo dos conhecimentos é um elemento essencial de
transferéncia de treinamento. No entanto, a habilidade em
identificar situagGes melhora com a prética e a frequéncia de
uso. Assim, as organizacbes devem incentivar 0
desenvolvimento dessa pratica. A habilidade para a
transferéncia de treinamento é relacionada positivamente a
capacidade do treinando em identificar as situacdes que
requerem as novas habilidades.
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Segundo Warr e Allan (1998), Alvarez, Salas e Garofano (2004)
e Narayan e Steele-Johnson (2007), pesquisas sobre caracteristicas
individuais contribuem para o desenvolvimento de modelos de
treinamento e identificacdo de caracteristicas que podem melhorar o
desempenho dos individuos. Os autores acrescentam, ainda, que essas
pesquisas podem ajudar a compreender como ocorre a aprendizagem em
adultos e também como a transferéncia ocorre, ap6s a participacdo em
programas de treinamento.

4.5.2. Ambiente de Trabalho

Uma série de fatores relacionados ao contexto do trabalho é
determinante no grau em que a transferéncia pode ocorrer. Pesquisas
sobre treinamento, tais como, Baldwin e Ford (1988); Rouiller e
Goldstein (1993); Tracey e Tews (1995); Ford e Weisshein (1997);
Abbad (1999); Elagovan e Karakowsky (1999); Wang e Wetling (2001);
Cheng e Ho (2001); Cromwell e Kolb (2002); Russ-Eft (2002); Clarke
(2002); Gumuseli e Ergin (2002); Belling, James e Ladkin (2004);
Tracey e Tews (2004); Noe (2005); Rodriguez e Gregory (2005);
Kirwan e Birchall (2006); Shoobridge (2006) e Hutchins e Burke
(2007), afirmam que as condicfes favoraveis do ambiente de trabalho
afetam direta e positivamente a motivacdo dos treinandos e os resultados
do treinamento, principalmente a transferéncia.

Sobre esse assunto, Spector (2003) comenta que a utilizagdo ou
ndo, no trabalho, daquilo que foi aprendido no treinamento, depende
diretamente do ambiente de trabalho. Para o autor, um ambiente que
proporciona apoio, no qual supervisores e outras pessoas encorajam a
aplicacdo dos principios aprendidos, resulta na motivagdo dos
funcionarios em aprender e em transferir o que foi aprendido no
treinamento.

Para Rouiller e Goldstein (1993); Elagovan e Karakowsky
(1999); Russ-Eft (2002) e Tasse e Hrimech (2003), é importante
examinar criticamente esses fatores, a fim de realcar a compreenséo da
transferéncia e projetar o ambiente de trabalho para maximizar a eficacia
da transferéncia. Segundo os autores, os fatores ambientais que afetam
potencialmente o processo de transferéncia de treinamento podem ser
classificados em duas categorias: 1. Fatores relacionados ao trabalho e 2.
Fatores relacionados a organizacéo.
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45.2.1. Fatores Ambientais Relacionados ao Trabalho

Referem-se aqueles pertencentes ao trabalho especifico e variam
de acordo com o tipo de trabalho dentro da mesma organizagdo. Os
principais fatores desse grupo estéo descritos abaixo.

a) Exigéncias de trabalho: as demandas ou exigéncias do trabalho
apresentam um papel importante em determinar a eficicia da
transferéncia de treinamento. Um empregado que se submete ao
treinamento, pode transferir suas habilidades e conhecimentos
recentemente adquiridos, somente se o trabalho apresenta
oportunidades para a sua aplicacéo.

b)Normas e pressdo do grupo: estas tém um grande efeito no
desempenho do grupo. Além da habilidade e motivagdo, a
conformidade em seguir padrdes e normas afetara também a
produtividade e o desempenho do individuo. Isso significa que
0s treinandos estardo mais motivados a transferir o
conhecimento, se o treinamento for relacionado diretamente em
conformidade com as normas do grupo.

¢) Apoio da supervisao: 0 apoio da supervisdo é reconhecido como
fator fundamental para encorajar os treinandos a usarem suas
novas habilidades, auxiliar na identificacdo das situagdes onde
as habilidades podem ser usadas, orientar na aplicacdo
apropriada das habilidades treinadas, fornecer feedback e
reforcar positivamente as aplicacbes e melhorias sugeridas
pelos treinandos que facilitem a transferéncia (RUSS-EFT,
2002; THOMAS e HORMAN, 2006). Um empregado que
recebe apoio e incentivo do supervisor fica muito motivado
para aplicar as habilidades recentemente aprendidas. Significa
gue o apoio do supervisor afetara positivamente a atitude do
treinando para o treinamento que, por sua vez, tem efeito direto
na transferéncia eficaz do treinamento.

O apoio do supervisor tem sido citado como uma variavel chave
que afeta o processo de transferéncia de treinamento (BALDWIN e
FORD, 1988; FORD et al., 1992; XIAO, 1996; VAN DER KLINK,
GIELEN e NAUTA, 2001; CLARKE, 2002; CROMWELL e KOLB,
2002; RUSS-EFT, 2002; YAMNILL e MACLEAN, 2002; BELLING,
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JAMES e LADKIN, 2004; NIJIMAN et al., 2006; VAN DER KLINK e
STREUMER, 2006; SHOOBRIDGE, 2006; BUNCH, 2007 e TZINER
et al.,, 2007). De seu supervisor, 0s empregados esperam receber
informagfes importantes a respeito de como trabalhar com sucesso
dentro do ambiente social da organizacéo.

Para Wang e Wentiling (2001) e Tracey, Tannenbaum e
Kavanagh (1995), o apoio do supervisor é entendido como a influéncia
fornecida pelos superiores da organizacdo para que os treinandos
pratiquem as habilidades e os novos conhecimentos, no ambiente de
trabalho.

A esse respeito, Ford et al. (1992) e Donovan, Hanningan e
Crowe (2001) relatam que o apoio do supervisor pode também propiciar
uma maior ou menor oportunidade de desempenho das atividades
treinadas, dependendo da sua percepcdo ou atitudes com respeito ao
treinando. Os autores afirmam, ainda, ser provavel que supervisores que
tenham atitudes negativas com respeito as capacidades dos individuos
ndo permitam que 0S mesmos pratiquem as atividades aprendidas no
treinamento. Por outro lado, atitudes positivas propiciam resultados
positivos em relacdo ao desempenho de grande parte das atividades,
para as quais ele foi treinado.

Por outro lado, sdo também os supervisores que controlam os
recursos relacionados com a transferéncia, podendo e devendo fornecer
recompensas e feedback sobre o desempenho, de forma a manter a
transferéncia do treinamento, visto que os trabalhadores se esforcam no
desempenho de suas funcfes, com o intuito de corresponder as
expectativas da sua chefia.

4.5.2.2. Fatores Ambientais Relacionados a Organizagéo

Estes sdo relacionados a organizacdo como um todo e séo
discutidos abaixo.

a) Sistemas de recompensas: 0s sistemas de recompensas das
organizagBes ttm um efeito importante na transferéncia de
treinamento. Quando as organizacdes explicitamente
reconhecem e recompensam a aplicacdo das habilidades e do
conhecimento adquiridos, os empregados encontram muito
mais motivados para transferir, de maneira eficaz, tais
habilidades. Para Trace e Tews (1995); Elagovan e Karakowsky
(1999) e Noe (2005), aqueles que, de forma bem sucedida,
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aplicam seu treinamento devem ser recompensados. Sendo
assim, compensacfes e sistemas de beneficios fornecem
incentivos para aqueles que demonstram o que aprenderam,
através do treinamento.

b)Cultura da organizagdo: culturas organizacionais, que
promovam o desenvolvimento e o crescimento do empregado,
favorecam a melhoria constante e que incentivem o empregado,
tem um impacto positivo em transferéncia de treinamento.

Inserido no contexto da cultura organizacional, encontra-se o
clima organizacional, que € definido por Wang e Wetling (2001) como a
percepcdo, por parte dos treinandos, de estruturas, valores, sistemas e
qualidades particulares da organizacao.

De maneira mais sistémica, o clima organizacional pode ser
definido como as percepcBes compartilhadas dos empregados a respeito
de préticas, procedimentos e comportamentos que sdo recompensados e
apoiados no ambiente de trabalho (TRACEY e TEWS, 2004; BUNCH,
2007).

Segundo Bunch (2007), mesmo que haja um modelo de
treinamento bem elaborado e entusiasmo das pessoas em participar, as
mudangas positivas s6 ocorrem se houver um suporte da organizacao.
Esse suporte é percebido pelos treinandos a partir da cultura
organizacional. Para o autor, as defini¢fes de cultura sdo variadas, mas,
tipicamente, incluem conceitos, tais como: confianca compartilhada,
valores e a pretensdo que é refletida em atitudes e comportamentos.

Isso tem sido apresentado como tendo impacto no resultado do
treinamento e na transferéncia, de duas formas: a primeira é um impacto
indireto, através da motivacdo pré-treinamento dos treinandos e das
expectativas de poder aplicar seu treinamento; a segunda é o impacto
direto na oportunidade de desempenhar suas atividades, de acordo com
0 treinamento recebido e o grau de apoio e encorajamento que recebem
dos supervisores e colaboradores (XIAO, 1996; MACHIN, 2002;
BELLING, JAMES e LADKIN, 2004; NOE, 2005).

As caracteristicas do trabalho influenciam a eficacia do
treinamento e muitos trabalhos incorporam um grande ndmero de
demandas e pressfes que, de certa forma, podem ter um impacto
significativo na extensdo com que cada individuo pode, adequadamente,
se preparar para 0 treinamento ou para usar novas habilidades
adquiridas. Para transferir as habilidades depois do treinamento, 0s
empregados devem ter a capacidade de pratica-las e refina-las, sendo
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qualquer habilidade aprendida serd provavelmente esquecida (TRACEY
e TEWS, 1995; SMITH-JENTSCH, SALAS e BRANNICK, 2001;
SANTOS E STUART, 2003; TRACEY e TEWS, 2004; BUNCH,
2007).

Diante do exposto, verifica-se que o ambiente de trabalho pode
ter uma influéncia positiva na disposicdo individual de participar e
aprender durante o treinamento, tanto quanto de transferir a
aprendizagem de volta para o trabalho.

4.5.3. Modelo do Treinamento

A linha de pesquisa que estuda a influéncia do modelo de
treinamento sobre os resultados de treinamento é entendida, por Abbad
(1999), como a que investiga 0 modo como caracteristicas instrucionais
do curso (natureza e qualidade dos objetivos, sequéncia, métodos e
técnicas de ensino e recursos instrucionais) afetam os niveis de
avaliagdo.

A relevancia do modelo de treinamento tem sido vista como uma
importante varidvel na transferéncia de treinamento. Maitlis e Yearta
(1997) e Hutchins e Burke (2007) afirmam que se o modelo de
treinamento ndo é relevante, entdo os individuos, provavelmente, ndo
usardo as habilidades quando retornarem ao trabalho.

Russ-Eft (2002) define 0 modelo de treinamento como o grau em
gue: a) O treinamento tem sido projetado e entregue para que 0S
treinandos tenham habilidade em transferir os conhecimentos; b) As
instrucdes de treinamento proporcionam as exigéncias do trabalho.

Araljo (2005) comenta que falhas no processo de transferéncia
podem decorrer do fato de que o modelo de treinamento raramente
promove a transferéncia. O autor cita a responsabilidade do instrutor em
desenvolver estratégias para promover a transferéncia.

Para Kirwan e Birchall (2006), os programas de treinamento
devem conter estratégias que facilitem o processo de transferéncia.
Ainda, segundo os autores, a chave para o sucesso da transferéncia
parece ser a questdo de tomar decisdes conscientes sobre como o
modelo de treinamento sera usado e como pode antecipar dificuldades,
criando estratégias para lidar com as dificuldades, a fim de propiciar a
transferéncia.

Como planejar de forma eficiente um modelo de treinamento tem
sido uma questdo importante, abordada pelos pesquisadores da area
(BALDWIN e FORD, 1988; FORD, et al., 2001; LIM, 2000;
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GREENWAY, 2002; RODRIGUEZ e GREGORY, 2005; KIRWAN e
BIRCHALL, 2006; VELADA et al., 2007). No treinamento, a maneira
como o material é apresentado e a variedade dos modelos fazem a
diferenca na forma como os ftreinandos rettm e assimilam os
conhecimentos.

De acordo com Lim (2000), o efeito do modelo de treinamento,
na transferéncia, tem sido estudado por muitos pesquisadores, porque
eles acreditam que o mesmo é um dos mais importantes fatores que
afetam a transferéncia de treinamento. Ainda, segundo o autor, duas
categorias diferentes de modelos de treinamento foram derivadas de
muitos estudos na transferéncia de treinamento: modelo instrucional e
método instrucional.

Em relacdo ao modelo instrucional, Baldwin e Ford (1988)
descrevem trés questBes fundamentais que influenciam a transferéncia
de treinamento: elementos idénticos, variabilidade de estimulos e
ensinamentos dos principios gerais.

De acordo com esses autores, a transferéncia € maximizada
guando:

- Ha estimulos idénticos e elementos-resposta no treinamento
e no ambiente de transferéncia;

- A variedade de estimulos relevantes é empregada no
contexto do treinamento;

- Sé&o ensinados os principios gerais e principios tedricos, e 0s
treinandos estdo inseridos no contexto do treinamento.

Quanto aos métodos instrucionais, Ford et al. (1992) mencionam
gue a préatica e exercicios, direcionados as atividades desenvolvidas no
trabalho, sdo os mais adequados. Para os autores, & importante verificar
gual método é mais adequado para que os conhecimentos e habilidades
sejam desenvolvidos.

Sobre esse assunto, Garavaglia (1993) sugere diversos métodos
instrucionais para a transferéncia de treinamento efetiva, dentre eles:

- Uso de diferentes exemplos e varios contextos;
- O uso de analogias;

- O uso de simulagdo por computador;

- Uso de organizadores gréficos.

Para Paek e Hawley (2006), se o programa de treinamento utiliza
os dados e informacgBes da propria organizacdo e 0s materiais e
equipamentos utilizados no trabalho, no momento da instrugdo, 0s
treinandos podem aprender mais e, aplicar o conhecimento para o
trabalho, de maneira mais f4cil.
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Rodriguez e Gregory (2005) desenvolveram uma pesquisa em
que identificaram que o modelo de treinamento deve conter elementos
considerados essenciais. Referem-se aos contetdos, principios de
aprendizagem, relevancia e sequéncia. Nessa pesquisa, 0s autores
relatam que outros fatores contextuais podem influenciar os resultados
do treinamento, tais como o ritmo, a duragdo e o local da apresentacao.

Questdes como o horario de treinamento também foram
comentadas pelos autores. Durante a pesquisa foi ressaltado que 0s
treinamentos em horarios muito cedo ou muito tarde ndo sdo bem
aceitos pelos treinandos. Também ndo aprovaram longas apresentacdes
e preferiram treinamentos em grupos pequenos, onde eles podiam
receber atencéo personalizada.

De acordo com Holton (1996), uma das causas da falha na
transferéncia é que o modelo de treinamento raramente promove a
transferéncia de treinamento. Para o autor, a aprendizagem cognitiva
pode até ocorrer, mas o0s participantes do programa nao terdo a
oportunidade de praticar o treinamento no contexto do trabalho e, entéo,
nao serdo ensinados, de como aplicar seus conhecimentos no trabalho.

E importante ressaltar que muitos programas de treinamento nio
atingem seus objetivos. E programas mal projetados, em relacdo as
necessidades, aos objetivos ou a algum aspecto técnico-pedagogico,
podem conduzir a resultados ineficientes na transferéncia.

4.6. Barreiras para a Transferéncia de Treinamento: Uma Visdo das
Pesquisas

Vérios fatores tém sido identificados para explicar porque os
empregados usam ou nd o0 que aprendem como resultado do
treinamento, nos ambientes de trabalho (BALDWIN e FORD, 1988;
BROAD e NEWSTROM, 1992; TAYLOR, 1997; FORD e
WEISSBEIN, 1997; HUGHEY e MUSSNUG, 1997; GUMUSELI e
ERGIN, 2002; GOULDING e ALSHAWI, 2004; BELLING, JAMES e
LADKIN, 2004; RODRIGUEZ e GREGORY, 2005, CHENG e
HAMPSON, 2007).

Assim, existe um consenso de que a aquisi¢do de conhecimentos,
habilidades, comportamentos e atitudes, através do treinamento sdo de
pouco valor, se as novas caracteristicas ndo sdo disseminadas para o
ambiente de trabalho e se ndo sdo mantidas através do tempo (FOXON,
1993; FOXON, 1994; YANMIL e MACLEAN, 2001).
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Diante disso, pesquisadores tém encontrado formas para explicar
0 baixo nivel de transferéncia em termos de fatores inibidores ou
barreiras para transferéncia. E claro que muitas barreiras podem atuar de
forma inversa, como facilitadoras.

Para Foxon (1993), tais fatores podem inibir significativamente
as iniciativas de transferéncia de treinamento, tanto quanto o grau que a
transferéncia eventualmente ocorra.

A autora fez uma analise minuciosa em cerca de 30 artigos, nos
guais identificou 128 fatores que ela considerou inibidores de
transferéncia. Agrupou os fatores em quatro categorias principais:
fatores relacionados ao clima organizacional, fatores relacionados ao
modelo de treinamento, caracteristicas individuais dos treinandos e
fatores relacionados a realizacdo do treinamento.

Sobre esses fatores a autora pode concluir que:

- Fatores relacionados ao clima organizacional: os efeitos negativos
da falta de apoio organizacional no processo de transferéncia
representam 42% dos fatores inibidores identificados. A falha dos
supervisores em encorajar e reforcar a aplicacdo do treinamento no
trabalho é o fator inibidor de transferéncia mais citado. Outro aspecto
mencionado inclui as demandas e pressdes da organizagdo, que inibem
também a aplicacdo, a falta de oportunidade para aplicar os conteidos
aprendidos e a falta de providéncia de recursos e tecnologias necessarias
para a aplicacdo das habilidades.

- Fatores relacionados ao modelo de treinamento: esta categoria
representou 22% dos fatores inibidores e, segundo a autora, refere-se ao
contelido do curso, que € muito tedérico e pouco pratico, gerando
conflitos com os interesses das organizacdes.

- Caracteristicas individuais dos treinandos: este fator representou
21% dos fatores inibidores. O maior inibidor foi o baixo nivel de
motivacdo para aplicar o treinamento (13% dos fatores inibidores).
Outro fator identificado refere-se & dificuldade de dominar os
conhecimentos e habilidades adquiridas e a falta de habilidade em
associar o treinamento com as exigéncias do trabalho.

- Fatores relacionados a realizagdo do treinamento: este fator
representou 13% do total e refere-se aos métodos inapropriados e ao
estilo do treinamento. O baixo nivel de credibilidade do instrutor é
também mencionado como um fator inibidor da transferéncia.
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Na pesquisa realizada por Taylor (1997), o0 mesmo identifica e
resume as barreiras em cinco fatores chaves que influenciam a
transferéncia:

- A percepcéo dos participantes do programa de treinamento;
- O modelo do programa de treinamento;

- O contelido do programa;

- As mudangas requeridas para aplicar o aprendido;

- O contexto organizacional.

O Quadro 4.2 descreve cada um dos fatores e apresenta exemplos
de barreiras e facilitadores especificos para o ambiente de trabalho,
segundo Taylor (1997).

Segundo a pesquisa de Broad e Newstrom (1992), entretanto, as
principais barreiras para a transferéncia de treinamento séo:

- Pouco apoio gerencial;

- Atitudes negativas por parte dos treinandos que consideram
0 aprendizado irrelevante ou pouco importante;

- Modelos de treinamento fracos;

- Envolvimento negativo dos companheiros que ndo apoiam
os treinandos a aplicarem os contelidos no trabalho;

- Sentimentos negativos sobre mudangas no seu ambiente de
trabalho.

Segundo os autores, as barreiras sdo mais frequentes durante e
depois do programa de treinamento, mas as empresas nao podem
aguardar até o fim do programa de treinamento para solucionar os
problemas. Essas barreiras devem ser eliminadas ou reduzidas antes,
durante e depois do treinamento.

Na pesquisa de Belling, James e Ladkin (2004), os autores
identificaram sete fatores que dificultam a transferéncia de treinamento.
Embora esses fatores ndo tenham sido estudados em conjunto, existe
implicitamente a suposicdo de que sejam os que mais influenciam a
transferéncia. Sao eles:

- auséncia de reforco do treinamento no retorno ao trabalho;

- existéncia de pressdes de tempo e de elevada carga de
trabalho;

- falta de autoridade para implementar as mudancas;

- percepgdo da irrelevancia do treinamento;

- falta de apoio da empresa para implantacdo de mudancas;

- auséncia de apoio do grupo ao treinamento.
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Quadro 4.2 - Exemplos de barreiras e facilitadores para o0 processo de

transferéncia

BARREIRAS FATORES FACILITADORES
- Auséncia de - Conhecimento prévio e
conhecimento base e experiéncia que permite
experiéncia; .. novas conexoes;

Participantes do
- Sem tempo para programa - Boa vontade em usar o
incorporar o que foi tempo para aplicar o que
aprendido para as aprendeu.
atividades no trabalho.
- Falta de aplicacéo do - Incluir exercicios préaticos
rogram reinamen mo principal par

programa de treinamento Modelo do como principal parte das

no trabalho;

- Ndo incluir nenhuma
estratégia de transferéncia
para o trabalho.

programa de
treinamento e
implementacéo

atividades instrucionais;

- Incluir as estratégias de
transferéncia de
aprendizagem que 0s
treinandos ajudaram a criar.

- Focar no conhecimento
quando sd0 necessarias as
mudancas de habilidades
e atitudes;

- Treinandos ndo podem
usar a informacéo.

Contetido do
programa de
treinamento

- Treinandos entenderem a
relevancia do contetdo;

- Construir conhecimentos
prévios e experiéncias dos
participantes.

- E destrutivo apresentar
praticas e rotinas;

- Nenhum dominio dos
programas de mudancas.

Mudangas
necessarias para
aplicar o
conhecimento

- Distribuicdo de tempo
suficiente para o
desenvolvimento;

- O ambiente de trabalho é
percebido como bem vindo
ao processo de mudanga.

- Baixo apoio dos
companheiros,
supervisores e gerentes;
- Oferecer um clima que
ndo da apoio para a
aprendizagem.

Contexto
organizacional

- oferecer apoio a pessoas
chaves através de
recompensas tangiveis;

- adaptar-se as novas
estruturas e normas.

Fonte: Taylor, 1997
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Nota-se, portanto, que a responsabilidade pelo sucesso do
treinamento numa organizacdo ¢é compartilnada entre vérios
intervenientes (instrutor, treinando, gerente e a propria organizacao) e
gue os mesmos devem atuar como parceiros. Dessa forma, cabe
investigar se o programa de treinamento atende a uma necessidade
organizacional, de tarefa ou pessoal, e se hd condicdes favoraveis a
aprendizagem e & sua aplicacdo, quando do retorno do funcionario para
0 seu local de trabalho.

4.7. Estratégias para Facilitar a Transferéncia de Treinamento:
Teorias que Apdiam a Transferéncia de Treinamento

Segundo Araljo (2005), a organizacao cabe a responsabilidade de
identificar as condicGes que favorecam a transferéncia de treinamento e,
assim, tracar estratégias que permitam que a mesma ocorra, sem que
haja perda da validade dos programas de treinamento e de investimentos
feitos pela organizacéo.

Muitas estratégias tém sido sugeridas na literatura. Segundo
Wang e Wentiling (2001), a principal finalidade dessas estratégias é
construir o clima facilitador, através da formacgdo de grupos ou sistema
de apoio a transferéncia. Tais estratégias buscam ajudar os treinandos a
esclarecer as expectativas e metas para a efetiva transferéncia, fornecer
feedback, fornecer apoio do tipo social e do tipo emocional, apoio as
atividades préticas e, assim, aumentar a motivacao e a autoeficécia dos
treinandos para transferir treinamento (HUGHEY e MUSSNUG. 1997,
BALDWIN e FORD, 1988; GREENAWAY, 2002 e TZINER et al.,
2007).

Belling, James e Ladkin (2004) realizaram uma pesquisa com
participantes de treinamento que identificaram aspectos facilitadores
para o processo de transferéncia. As categorias identificadas foram:

- suporte ao cargo;

- sistema de recompensa;

- apoio de pares e supervisores;

- oportunidade de uso;

- importéncia de se ter um conhecimento mais amplo sobre o
negocio;

- autoridade para aplicar o aprendizado;

- determinacdo pessoal.
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De acordo com Araljo (2005), as estratégias podem servir para
fundamentar a elaboragdo de um check-list de procedimentos, dentro do
proposito de facilitar a transferéncia de treinamento.

A seguir, apresentam-se algumas intervencdes e estratégias
disponibilizadas na literatura, que visam melhorar a transferéncia.

4.7.1. Estratégias para Melhorar a Motivacéo

Exemplos de intervencfes que melhoram a motivagdo incluem:
estabelecimento de metas, participagdo na tomada de decisdo,
fornecimento de informacdes a respeito do objetivo e dos resultados
pretendidos com o treinamento e comprometimento da organizagdo
(MATHIEU, TANNENBAUM e SALAS, 1992; ENOS e KEHRHAHN,
2002; MACHIN, 2002; e KHASAWNEH, BATES e HOLTON I,
2006).

O texto, a seguir, apresenta uma discussao sobre tais estratégias.

4,7.1.1. Estabelecimento de Metas

O estabelecimento de metas é uma técnica poderosa que foi
descoberta para aumentar o desempenho em diferentes areas e para
aumentar a motivacdo dos treinandos em transferir o que foi aprendido
para o seu trabalho. Segundo Locke e Latham (1990), essa técnica pode
auxiliar os treinandos a maximizar sua transferéncia de treinamento,
através do foco nos passos necessarios para alcancar os resultados e
objetivos almejados na carreira, em médio e longo prazo.

Para Foxon (1994), o estabelecimento de metas é uma teoria que
tem sido reconhecida por muitos anos, como uma ferramenta eficiente
para a motivacdo e o planejamento. A autora afirma ainda que seu
potencial, nas estratégias pré-treinamento e pos-treinamento, s6 fora
reconhecido recentemente. Ela acredita que os treinandos tém maior
probabilidade de usar o seu treinamento, no trabalho, quando eles séo
apresentados aos objetivos da utilizagdo das habilidades ou quando eles
determinam seus objetivos pessoais em deliberagdo com outros, seja seu
treinador ou seus supervisores.

Segundo Fischer e Ford (1997) e Narayan e Steele-Johnson
(2007), as pesquisas relacionadas a essa teoria indicam que ela afeta o
aprendizado, a motivacdo e o desempenho, com efeitos benéficos em
contextos de aprendizagem, como no caso dos treinamentos. Em geral,
os efeitos tém sido observados em varios contextos, principalmente em
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situagdes relacionadas a treinamento de adultos. Os autores sugerem que
o0 desempenho do estabelecimento de metas pode afetar negativamente a
motivacao para o treinamento, se os individuos entenderem que estdo
sendo enviados ao treinamento com uma avaliagdo negativa de seus
gerentes a respeito de seu desempenho.

Machin (2002) afirma que os tipos de objetivos que aumentam a
motivacdo sdo aqueles relacionados ao nivel de participagdo no
treinamento e também objetivos relacionados a aquisicdo de novas
habilidades. Segundo o autor, o0s supervisores devem auxiliar
antecipadamente os treinandos a estabelecer os seguintes tipos de
objetivos:

- Participar ativamente de todos 0s aspectos do treinamento;

- Conhecer a fundo cada uma das habilidades que serdo
passadas no programa de treinamento;

- Praticar ativamente as novas habilidades na primeira
oportunidade.

4.7.1.2. Participagdo na Tomada de Decisdo

Quando possivel, os treinandos devem ser consultados sobre
decisdes a respeito do comparecimento nos cursos de treinamento,
incluindo se eles precisam cursar, quando eles devem assistir e de que
forma o curso sera mais conveniente para 0s mesmos. Baldwin,
Magjuka e Loher (1991) afirmam que, quando as necessidades dos
treinandos néo estdo refletidas no treinamento que eles recebem, o nivel
de motivacdo decresce tanto quanto seu desempenho durante o
treinamento.

Segundo Van der Klink, Gielen e Nauta (2001) e Machin (2002),
0S passos que 0s supervisores devem atender para aumentar a
participacdo dos treinandos na tomada de decisao incluem:

- Solicitar que informem o tipo de treinamento que eles
querem, quando desejam recebé-lo, como desejam fazer (por
exemplo: todo o tempo ou apenas por um periodo; on-the-
job ou em sala de aula) e o que esperam de beneficios com o
treinamento, principalmente em relacdo ao seu trabalho;

- Descobrir suas reacGes em outros programas de treinamento
dos quais j& tenham participado, especialmente as razGes
para reagdes negativas;

- Permitir que auxiliem no desenvolvimento de seus proprios
programas de treinamento.
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4.7.1.3. Fornecimento de Informacdes sobre o Treinamento

Os participantes de programas de treinamento necessitam que
sejam dadas informag8es precisas sobre a natureza do treinamento, para
ajuda-los a desenvolver expectativas reais a respeito do programa que
eles participarao.

Para Cannon-Bowers el al. (1995), o cumprimento dessas
expectativas, por parte dos treinandos, ¢ identificado como causador de
alto nivel de motivagdo, autoeficAicia e comprometimento
organizacional. E importante que as organizacdes assegurem que 0S
participantes recebam informagdes positivas em relagdo ao beneficio
gue cada programa de treinamento pode trazer, em relacdo ao uso dos
conhecimentos em seu trabalho e a relevancia do treinamento.

Segundo Machin (2002) e Clarke (2002), informagdes especificas
gue devem ser repassadas aos treinandos sdo listadas a seguir, incluindo
questdes relacionadas a:

- Como o treinamento aumenta suas habilidades pessoais,
especialmente aquelas que sdo essenciais para seu
desempenho no trabalho;

- Como o treinamento conduz a experiéncias positivas, tais
como oportunidade para se comprometer com mais tarefas
no trabalho e altos niveis de responsabilidade;

- Como o treinamento aumenta o controle dos treinandos nas
demandas diérias de tarefas, ou flexibiliza as habilidades
para desempenhar suas tarefas;

- Como o treinamento prepara para as futuras mudancas em
seu ambiente de trabalho, por exemplo, com a introducéo de
novas tecnologias.

4.7.1.4. Comprometimento Organizacional

As pesquisas de Mathieu, Tannenbaun e Salas (1992); Foxon
(1994); Cannon-Bowers et al. (1995); Lee, Kim e Jacobs (2002) e Lim e
Johnson (2002) analisam a relagdo entre as atitudes no trabalho e a
motivacdo no treinamento. Noe (1986) sugere que o envolvimento com
o trabalho tem importante influéncia na motivacdo pré-treinamento. O
compromisso com a organizagdo pode ser definido como a lealdade que
o individuo tem com a organizacdo, que faz com que suas acBes sejam
positivas e comprometidas. Segundo o autor, individuos comprometidos
com valores e metas da organizacao tém niveis maiores de motivacéo.



147

Cannon-Bowers et al. (1995) consideram que 0 COmMpromisso
com a organizagdo estd relacionado com praticas positivas de
desempenho e nas expectativas de resultados positivos com o
treinamento.

Nesse sentido, Elagovan e Karakowsky (1999) afirmam que o
grau com que os empregados estdo comprometidos e envolvidos em
seus trabalhos afetara a transferéncia de treinamento. Para os autores, 0s
empregados mais comprometidos estdo sempre procurando maneiras de
melhorar sua eficacia e seu desempenho.

4.7.2. Estratégias para Aumentar o Aprendizado

Baldwin e Ford (1988) revisaram uma série de trabalhos
relacionados a literatura sobre treinamento, para determinar 0s
principios basicos de aprendizagem que possam vir a impactar 0s
resultados do treinamento individual e da transferéncia de treinamento.
Nesse trabalho, os autores citam as publicacbes de McGehee e Thayer
(1961)%, identificando que a maioria das pesquisas empiricas que
relacionavam principios da aprendizagem com os modelos de
treinamento podiam ser resumidas em quatro principios ou teorias
basicas: a) O uso de elementos idénticos (Teoria de Elementos
Idénticos), ou seja, desenvolver o contetdo do treinamento similar ao do
trabalho; b) O ensinamento de principios gerais (Teoria de Principios),
isto €, descrever os principios que podem ser aplicados através de uma
série de problemas e situacfes; c) A provisdo de estimulos variaveis
(Teoria da Variabilidade de Estimulos), isto é, usar uma variedade de
exemplos para ilustrar o principio; d) Condi¢des de praticar, ou seja,
guantas vezes os treinandos praticam as tarefas, que tipo de feedback séo
proporcionados e como as atividades complexas séo simplificadas.

A seguir, uma explicacdo sobre os principios de aprendizagem
abordados.

4.7.2.1. Elementos Idénticos

Segundo Baldwin e Ford (1988), a nogdo de elementos idénticos
foi originalmente proposta por Thordndike e Woodworth (1901)®. Os

% McGehee, W., & Thayer, P. W. (1961). Training in business and industry. New York: John
Wiley & Sons.

% Thordndike, E.L e Woodworth, R.S. (1901) - The influence of improvement in one mental
function upon the efficiency of other functions. Psychological Review, 8, 247-261.
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autores afirmaram que a transferéncia € maximizada, dependendo do
grau em que ha estimulos idénticos e elementos de resposta no ambiente
de treinamento e transferéncia. A partir dai, muitos estudos demonstram
qgue a aprendizagem acontece com mais freqliéncia entre situacoes
similares, mas existem algumas evidéncias positivas da generalizacdo da
transferéncia para situagGes diferentes.

Segundo Macchin (2002) e Machin e Fogarty (2003), quando as
caracteristicas fisicas do ambiente de transferéncia sdo semelhantes ao
ambiente de aprendizagem, o estimulo atual deve ser idéntico. Isso
ocorre quando um equipamento usado no treinamento € idéntico aquele
usado no ambiente de trabalho. Entretanto, essa visdo de elementos
idénticos pode ser muito limitada.

De acordo com essa teoria, a transferéncia é explicada pelo grau
de correspondéncia estimulo-resposta nos contextos de treinamento e da
situacdo de trabalho (FISCHER e FORD, 1997; YAMNILL e
MCLEAN, 2001; KUPRITZ e REDDY, 2002). Se a tarefa é idéntica
nos dois ambientes, os aprendizes estdo simplesmente praticando a
tarefa final durante o evento de treinamento e, possivelmente, havera
transferéncia positiva. Outra possibilidade comum em programas de
treinamento, é quando os estimulos sdo diferentes nos dois contextos,
mas as respostas sdo as mesmas. Nesse caso, a pessoa pode generalizar
as aprendizagens de um ambiente para outro.

A fim de maximizar o aprendizado, Machin (2002) salienta que
os treinadores devem assegurar que:

- Seja fornecida aos treinandos uma explicagdo sobre as
diferencas entre as atividades desenvolvidas durante o
treinamento e as atividades de trabalho que serdo
desenvolvidas depois;

- Os treinandos sejam encorajados a focar apenas nas
diferencas importantes entre as atividades do treinamento e
as atividades que serdo transferidas, em vez de diferengas
ndo essenciais;

- Os procedimentos usados no treinamento sejam semelhantes
aqueles usados em seu local de trabalho. Se eles forem
diferentes, devem ser feitos 0s ajustes necessarios para
adaptar os procedimentos diferentes a sua situacdo de
trabalho.
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4.7.2.2. Principios Gerais

Esta teoria sugere que o treinamento deve focar principios gerais
necessarios para a aprendizagem de uma tarefa, ou seja, principios que o
treinando deveria aplicar para resolver problemas no ambiente de
transferéncia.

Para Baldwin e Ford (1988) e Cromwell e Kolb (2002), os
ensinamentos, através dos principios gerais, facilitam a transferéncia
guando os treinandos sdo ensinados ndo apenas em habilidades
aplicaveis, mas também em regras gerais e principios tedricos que estéo
inseridos no conteido do treinamento.

Essencialmente, pode-se dizer que o ensinamento dos principios
gerais é um caminho direto para se chegar a transferéncia, pois foca na
assisténcia dos treinandos para desenvolver estratégias que possam ser
aplicadas numa série de situaces diferentes.

Machin (2002) sugere que, a fim de melhorar o entendimento dos
principios, o treinamento deve incorporar estratégias, como:

- Capturar a atencdo, através da apresentacdo de problemas da
vida real, isto é, problemas que os mesmos considerem
familiares;

- Providenciar feedback sobre as necessidades de treinamento;

- Dirigir a atencdo dos treinandos para exemplos similares a
suas experiéncias pessoais. Dessa maneira eles podem fazer
relagbes com as estratégias utilizadas e que tenham sido
efetivas em outras situacGes.

Para Araljo (2005), a Teoria dos Elementos Idénticos explica a
transferéncia considerada préxima, pois envolve o desenvolvimento de
habilidades de curto prazo, que podem ser aplicadas imediatamente para
melhorar o desempenho presente. Enquanto isso, a Teoria dos Principios
enfatiza a importancia de criar diversas situacbes de aprendizagem,
destacando os conceitos e explicando o porqué das bases conceituais que
estdo sendo ensinadas para favorecer a transferéncia distante.

Apresenta-se, abaixo, 0 Quadro 4.3, elaborado a partir da revisdo
feita por Yamnill e McLean (2001). E baseado no estudo de varios
autores, onde 0s mesmos apresentam algumas premissas que podem ser
adotadas, de acordo com a teoria dos Elementos Idénticos ou a Teoria de
Principios, relacionando-os com dois tipos de transferéncia (préxima ou
distante), ja apresentadas no item 4.3.
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Quadro 4.3 - Transferéncia Proxima e Transferéncia Distante

TRANSFERENCIA PROXIMA

TRANSFERENCIA DISTANTE

Teoria dos Elementos Idénticos
Horizonte: curto prazo

Foco: desenvolvimento de CHAs que
podem ser aplicadas imediatamente
para melhorar desempenho no
presente

Teoria de Principios
Horizonte: médio e longo prazo
Foco: desenvolvimento de CHAs a

serem aplicados para melhorar o
desempenho futuro

Quanto mais os conteidos e 0
programa de treinamento refletem
situacdes de trabalho, mais bem
sucedida é a transferéncia proxima.

(Baldwin e Ford, 1988)

Quanto maior a especificidade sobre
onde e como o treinamento é aplicado
no trabalho, mais bem sucedida é a
transferéncia proxima.

(Clark e Voogel, 1985)

Quanto mais a aprendizagem da
tarefa é encorajada, mais bem
sucedida é a transferéncia proxima.

(Noé, 1986)

Quanto mais a natureza
procedimental da tarefa é enfatizada,
mais bem sucedida é a transferéncia

préxima.
(Clark e Voogel, 1985)

Quanto mais a aplicacéo do
treinamento se restringir aquelas
areas para as quais o treinando foi
preparado, mais bem sucedida é a
transferéncia proxima.
(Clark e Voogel, 1985)

Quanto melhor o treinando entender
principios bésicos, conceitos e
reconhecer que esta desenvolvendo
habilidades e comportamentos, mais
bem sucedida é a transferéncia
distante.

(Goldstein, 1986)

Quanto mais o treinando praticar 0s
CHAs em diferentes contextos e usar
as novidades em seus exercicios
praticos, mais bem sucedida é a
transferéncia distante.
(Baldwin e Ford, 1988; Goldstein,
1986)

Quanto mais encorajamento o
treinando receber durante o
treinamento para discutir e aplicar o
treinamento em situagGes de sua
prépria escolha, mais bem sucedida é a
transferéncia distante.

(Noé, 1986)

Quanto mais encorajamento o
treinando receber, no pds-treinamento,
para aplicar o treinamento em outras
situagdes, diferentes das de
aprendizagem, mais bem sucedida é a
transferéncia distante.

(Goldstein, 1986)

Fonte: Yamnill e McLean, 2002
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4.7.2.3 Variabilidade de Estimulos

E a nocdo de que a transferéncia ¢ maximizada quando uma série
de estimulos relevantes é aplicada no treinamento (BALDWIN e FORD,
1988). O uso de uma variedade de exemplos durante o treinamento, para
ilustrar um determinado principio, é uma estratégia que pode ajudar 0s
treinandos a desenvolverem o entendimento de regras gerais, que podem
ser transferidas em outras situacdes (BALDWIN E FORD, 1988;
ROUILLER e GOLDSTEIN, 1993; MACHIN, 2002; LIM e
JOHNSON, 2002). Isso acontece sempre que o treinando reconhece as
caracteristicas comuns dos exemplos e as utiliza para aumentar seu
desempenho nas atividades em que ele tem baixo desempenho.

Pesquisas, como as de Baldwin e Ford (1988); Yamnill e McLean
(2001); Kim e Lee (2001); Herold et al. (2002); Kupritz e Reddy (2002)
e Machin (2002), tém confirmado a teoria de que 0 uso de uma
variedade de exemplos beneficia a transferéncia de habilidades.
Entretanto, a avaliacdo da eficacia do treinamento deve ser baseada no
resultado imediato do treinamento, tanto quanto nos resultados da
transferéncia no longo prazo.

Segundo Machin (2002), os treinadores podem incorporar a
variabilidade de estimulos no treinamento, através de:

- Providenciar diferentes exemplos durante o treinamento e
realcar as caracteristicas de cada exemplo;

- Providenciar exemplos positivos (0 que fazer) e negativos (0
gue ndo fazer);

- Ser cuidadoso com os treinandos que confundem suas
experiéncias anteriores, até que os mesmos demonstrem
dominio do contetido do treinamento.

4.7.2.4. Condic0es da Prética

Na revisdo feita por Baldwin e Ford (1988), sdo incluidas
questbes sobre condicdes de prética, tais como: a) O grau de
aprendizagem continua (isto é, quanto tempo depois o treinando
continua praticando suas tarefas); b) O tipo de feedback (ou seja,
informag®es para os treinandos); ¢) O treinamento completo das tarefas
versus por parte (ou seja, como as tarefas complexas sdo simplificadas
durante o treinamento).
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1. Aprendizagem continua: Esta envolve a préatica continuada, além da
necessaria, de forma que os treinandos possam executar com sucesso
uma tarefa. E relacionado também & probabilidade que o contetido
aprendido durante o treinamento seja retido (aprendido) apdés o
treinamento (MACHIN, 2002). As pesquisas indicam que quanto maior
a quantidade de aprendizagem continua, maior a retengdo subsequente
do conteldo treinado.

2. Feedback ou conhecimentos dos resultados: Refere-se a
informages fornecidas aos treinandos, a respeito de seu desempenho
(BALDWIN e FORD, 1988). Segundo os autores, evidéncias mostram
que o feedback € um elemento critico na realizacdo da aprendizagem e
na adaptacdo, e é considerado como uma das mais importantes
estratégias para a melhora da aprendizagem.

Entretanto, o fornecimento do feedback sé ira aumentar a
aprendizagem e transferi-la se for especificado, inicialmente, como o
desempenho das atividades pode ser melhorado e se o treinando
aprender a reconhecer suas proprias fraquezas e corrigir seu proprio
desempenho (MACHIN, 2002).

3. Treinamento completo ou por partes: Esta relacionado a forma
com que as tarefas complexas sdo simplificadas durante o treinamento
(MACHIN, 2002). Em muitos casos, 0s treinandos sdo preparados para
desempenhar, separadamente, cada etapa da tarefa, antes de serem
treinados para integrar todas as etapas.

Em relacdo a aprendizagem, Baldwin e Ford (1988); Haccoun e
Saks (1998); Herold et al. (2002) e Kupritz e Reddy (2002) relatam que
pesquisas demonstram que o material aprendido através de praticas por
partes é geralmente retido por mais tempo do que aquele aprendido em
préaticas completas. Ha também evidéncias que as tarefas dificeis e
complexas resultam em um desempenho mais elevado, quando o0s
treinamentos sdo dados seguidos por sessdes com intervalos de descanso
mais frequentes.

Enfim, as estratégias apresentadas neste capitulo objetivam
aumentar o desempenho dos treinandos durante a execugdo de seus
trabalhos, através da aplicagdo dos contetidos aprendidos nos programas
de treinamento.

E importante ressaltar que os individuos entram em um programa
de treinamento com diferentes expectativas e desejos. Dessa forma, é
fundamental que a organizacgdo identifique os fatores e condi¢des que
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possam motivar cada empregado, para que 0 mesmo tenha um bom
desempenho.

Dada a complexidade da transferéncia de treinamento,
envolvendo aspectos individuais e organizacionais, conforme
apresentado neste capitulo, entende-se que a realizacdo de treinamentos
deve ser uma tarefa cuidadosamente planejada — envolvendo
participantes e seus superiores — atentamente supervisionada e,
finalmente, criteriosamente avaliada, para que sejam analisados 0s seus
resultados. Isso se torna ainda mais importante quando se vé que 0s
treinamentos estdo se tornando parte de uma estratégia continua das
organizagdes, cujo objetivo maior é o desenvolvimento de seu potencial
humano.

Diante disso, 0 crescente nimero de pesquisas e uma série de
intervencdes, disponibilizadas na literatura, devem ajudar a assegurar
gue as organizagdes invistam recursos em treinamento de seus
empregados, na expectativa de que estes aplicardo o que aprenderam nas
atividades que realizam.






Capitulo 5
MODELO TEORICO DE INVESTIGACAO

5.1. Introducéo

Um dos principais interesses das empresas que oferecem
treinamento aos seus operarios consiste em identificar quais sdo 0s
aspectos que determinam o uso dos conhecimentos adquiridos,
efetivamente no trabalho. No entanto, as pesquisas apontam que apenas
uma pequena quantidade do que é aprendido no treinamento €
transferido para o contexto do trabalho (HESKETH, 1997; YAMNILL e
MCcLEAN, 2001; WEXLEY e LATHAN, 2002). Isso sugere que a maior
parte do tempo e dos recursos investidos em treinamento nunca chega a
ser realizado, ou seja, ndo resulta em transferéncia permanente para o
local de trabalho.

Como ja mencionado, essa realidade ndo é diferente na
construcdo civil. Pesquisas demonstram que o0 treinamento na
construcdo civil é incipiente e, muitas vezes, acontece de maneira
informal nos canteiros (MUTTI, 1995; AGAPIOU, 1998; AMARAL,
1999; PEREIRA FILHO, 1999; HOLANDA, 2003), o que vem a
contribuir com o baixo indice de uso desses conhecimentos nesta
indUstria. Assim, compreender e melhorar o processo de transferéncia
tornou-se uma preocupacdo cada vez maior para 0s pesquisadores da
area.

Em funcdo disso, esta tese propde desenvolver um modelo de
andlise de transferéncia para a construcdo civil, levando em
consideragdo aspectos individuais, aspectos do treinamento e
organizacionais.

Na busca de modelos que auxiliassem este trabalho, teve-se o
cuidado de identificar trabalhos que avaliassem, de forma global, os
cursos e ndo apenas aspectos isolados do treinamento. A selecdo dos
trabalhos e a relagdo das varidveis a serem analisadas surgiram a partir
da revisdo da literatura apresentada, a partir dessa revisdo, buscou-se
uma proposta de alternativa a ser trabalhada no contexto da construgdo
civil.
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Considerando a revisdo de bibliografias sobre o tema, observou-
se a existéncia de poucos trabalhos que fazem referéncias a modelos
multivariados de avaliagdo de programas de treinamento, e uma
completa auséncia de modelos validados referentes a construcéo civil.
Diante do exposto, verificou-se a necessidade de desenvolvimento e
validacdo de um modelo exploratério de avaliacdo da transferéncia de
conhecimentos adquiridos em treinamento, especificamente para a
construcdo civil. Em estudos exploratdrios, o pesquisador elabora um
modelo tedrico de investigacdo que inclui hipGteses sobre
relacionamentos entre variaveis, mas que ainda ndo possibilita
afirmagBes consistentes sobre a magnitude ou direcdo desses
relacionamentos (ABBAD, 1999).

O presente capitulo descreve a construcdo do modelo de
avaliacdo da transferéncia de conhecimentos, obtido a partir da reviséo
bibliogréfica. O desenvolvimento do mesmo pretende contribuir com a
area de avaliacdo de treinamentos, ao propor um modelo de avaliacao de
conhecimentos em treinamentos, aplicado especificamente para a
construcdo civil. Além disso, pretende fornecer diretrizes para uma
avaliacdo consistente de cursos de treinamento na construcdo civil. E
gue essas diretrizes, possam ser utilizadas em analises comparativas
entre modelos distintos de cursos, e como subsidio para a prépria
formatacdo dos treinamentos.

O modelo teérico proposto pretende avaliar quais as variaveis
relacionadas ao individuo, ao treinamento e ao contexto da empresa que
interferem no processo de transferéncia de conhecimentos para o
ambiente de trabalho. E importante ressaltar que a pesquisa ocorre no
nivel do individuo.

5.2. Estrutura Teorica de Investigacao

O referencial que norteia esta pesquisa é demonstrado de forma
geral na estrutura tedrica apresentada na Figura 5.1. Seus componentes
especificos sdo descritos e definidos nas Figuras: 5.3, 5.4, 5.5 e 5.6
apresentadas na sequéncia. Esta Figura também mostra uma
representacdo esquematica dos componentes do modelo, 0s quais sdo
definidos a seguir. A estrutura foi elaborada com base na andlise da
literatura e considerando modelos ja validados e empiricamente testados
em pesquisas nacionais e estrangeiras sobre treinamento e avaliagdo de

treinamento. E importante ressaltar que a analise da literatura e das
pesquisas ndo foi apenas associada a construgdo civil, e os principais
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modelos que serviram de referéncia a esta proposta foram os
desenvolvidos por Baldwin e Ford, 1988; Thayer e Teachout, 1995;
Abbad, 1999; Kontoghiorges, 2002 e 2004; Zerbini, 2003 e 2007, e que
também estes estudos ndo séo associados diretamente a construgéo civil.

1. CARACTERISTICAS DOS

PARTICIPANTES

[ Dados Pessoais

)

[ Dados Profissionais

)

[ Motivacéo

)

2. CARACTERISTICAS DO

TREINAMENTO

[

Curso de Treinamento

] !

4. TRANSFERENCIA DE

[

Material Instrucional

] TREINAMENTO *

[

Instrutor do Treinamento

] 4

3. CARACTERISTICAS DO
AMBIENTE DA EMPRESA

[ Avaliagao do Apoio da Empresa]

Avaliacéo do Apoio do
Supervisor

Figura 5.1 — Estrutura Tedrica de Investigacao

* O constructo Transferéncia de Treinamento serd mensurado por duas medidas
distintas: 1. Média das respostas dos participantes ao Formulario 05 — Avaliagao
da transferéncia de conhecimentos; 2. Medidas verificadas no Protocolo de

Observagdo Direta.
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O modelo de investigacdo adotado neste estudo é multivariado e
composto por quatro componentes principais: (1) Perfil dos
Participantes; (2) Caracteristicas do Treinamento; (3) Ambiente da
Empresa e (4) Transferéncia de Conhecimentos. A estrutura do modelo
tedrico tem como premissa a andlise destas quatro variaveis
fundamentais e a relagdo entre seus componentes, visando identificar as
principais variaveis que influenciam a transferéncia de conhecimentos
no ambiente da construcdo civil. O Quadro 5.1 apresenta a composi¢do
do modelo com seus componentes, categorias, dimensdes e atributos. A
seguir, apresenta-se uma descricdo de cada componente do modelo.

Na Figura 5.2, é representado esquematicamente o modelo
proposto com todos 0s seus componentes, as variaveis que Sserdo
analisadas e a composicao dos niveis hierarquicos do modelo proposto.



Quadro 5.1 — Composicédo do Modelo

COMPONENTE CATEGORIA DIMENSAO ATRIBUTO
Dados Pessoais Idade, estado civil, renda pessoal, grau de instrugdo.
Funcéo atual, vinculo, conhecimentos anteriores, idade
Dados Ocupacionais gue comegou a trabal~har na construgao tem~po na
empresa, tempo na funcéo, tempo na construcéo civil e
. formagdo profissional.
Perfil dos

participantes

Motivagéao

Motivacéao para Aprender

Motivacédo para Transferir

Satisfacdo com o treinamento
Percepcéo da validade do treinamento
Resultados pessoais positivos
Oportunidade de usar
Percepgdo da utilidade do treinamento
Capacidade pessoal para transferir

Caracteristicas do
Treinamento

Curso de Treinamento

Material Instrucional

Instrutor do
Treinamento

Modelo do treinamento
Qualidade do curso
Qualidade do material
Facilidade de aprendizagem
Desempenho didético
Dominio do contetdo
Relacdo com participantes

Caracteristicas do
Ambiente da
Empresa

Avaliagdo do Apoio da
empresa

Avaliacdo do Apoio do
supervisor

Oportunidade de usar
Suporte da empresa
Recompensas e san¢des da empresa
Oportunidade de usar
Feedback do supervisor
Suporte do supervisor

Transferéncia de
conhecimentos

Utilidade dos conhecimentos
Desempenho no trabalho

65T
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DADOS PESSOAIS

DADOS PROFISSIONAIS

MOTIVAGAO PARA
APRENDER

SATISFAGAO COM O
TREINAMENTO

PERCEPCAO DA VALIDADE DO
TREINAMENTO

MOTIVAGAO PARA

TRANSFERIR

l

RESULTADOS PESSOAIS POSITIVOS l

I CARACTERISTICAS DO TREINAMENTO I

|

OPORTUNIDADE DE
USAR

CAPACIDADE

PERCEPGAO DA UTILIDADE
TREINAMENTO

v
ESSOAL PARA

TRANSFERIR

CURSO DE
TREINAMENTO

MATERIAL
INSTRUCIONAL

MODELO DO

l QUASLIDADE DO

l QUALI

DADE DO FACILIDADE PARA

INSTRUTOR DO
TREINAMENTO

DESEMPENHO

DOMINIO DO

RELAGAO COM
PARTICIPANTES

[

MODELO DE AVALIACAO DA TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS NA CONSTRUCAO CIVIL

UTILIDADE DOS
CONHECIMENTOS

Figura 5.2 — Modelo Tedrico de Avaliacdo

DESEMPENHO NO
TRABALHO

TREINAMENTO CURSO MATERIAL APRENDIZAGEM DIDATICO CONTEUDO
q
1 AMBIENTE DA EMPRESA |
AVALIAGAO DO APOIO DA AVALIAGAO DO APOIO DO
EMPRESA SUPERVISOR
v v v v v v

v GRORTUNIDADE DE RECOMPENSAS E SUPORTE DA GRORTUNIDADE DE SUPORTE DO FEEDBACK DO

USAR SANCOES DA EMPRESA EMPRESA USAR SUPERVISOR SUPERVISOR

| TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS |
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5.3. Descri¢do dos Componentes do Modelo

O componente Perfil dos Participantes retrata aspectos
individuais do grupo de funcionarios da construgdo, que podem
contribuir para a transferéncia de conhecimentos. As categorias desse
componente referem-se aos dados pessoais e ocupacionais dos
participantes. Também sera investigado o grau de motivacdo dos
operarios para aprender e para aplicar os conhecimentos no trabalho.

Em relacdio & Avaliacdo da Motivacdo dos participantes, esta
categoria é bidimensional e corresponde as avaliagcdes feitas pelos
participantes sobre o interesse no treinamento, motivagdo para
aprendizagem e intencdo em usar no trabalho as novas habilidades
adquiridas no treinamento. Essa categoria sera analisada sob duas
dimensfes: Motivacdo para Aprender e Motivacdo para Transferir. Os
itens relacionados & Motivacdo para Aprender analisam o interesse do
treinando em aprender o conteido do programa de treinamento e estdo
relacionadas aos seguintes atributos: Resultados Pessoais Positivos
(RPP), Satisfacdo com o Treinamento (ST) e Percep¢do da Validade do
Treinamento (PVT). Ja os itens relacionados a Motivacdo para
Transferir avaliam o grau de interesse do treinando em aplicar, no
trabalho, os conhecimentos aprendidos no treinamento. Aqui serdo
avaliados os seguintes atributos: Oportunidade de Usar (OU), Percepcéo
da Utilidade do Treinamento (PUT) e Capacidade Pessoal para
Transferir (CPT).

A descricdo e a conceituagdo dos itens relacionados & Avaliagdo
da Motivacdo, suas dimensdes e os atributos, estdo apresentados na
Figura 5.3.

O segundo componente, Caracteristicas do Treinamento,
compreende trés dimensdes e representa as particularidades de aspectos
relacionados ao modelo de treinamento, ao material instrucional e ao
instrutor, os quais podem contribuir para a transferéncia de
conhecimentos. Em relacdo ao Modelo do Treinamento e Qualidade do
Curso, estes referem-se a satisfacdo dos participantes com
caracteristicas do curso, como: carga horaria (duracdo), objetivos,
associacdo da teoria com a pratica, clareza e organizagéo dos contetdos.
Caracteristicas do Material Instrucional refere-se a avaliacdo dos
participantes em relagdo ao material instrucional utilizado e que pode
facilitar a aprendizagem, como: a qualidade do material, linguagem,
facilidade de compreensdo e se o material (videos, transparéncias,
palestras) é interessante e atraente. A Avaliacdo do Instrutor se refere a
percepcdo dos participantes do treinamento sobre o conhecimento do
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instrutor e dominio do conteldo, a qualidade de interagdo do instrutor
com os participantes, bem como sua capacidade de motivacio e
incentivo a discussdo e participacdo dos alunos. Esse componente pode
ser visualizado na Figura 5.4, com suas descricdes e definigdes.

O componente referente ao Ambiente da Empresa refere-se as
caracteristicas relacionadas ao ambiente de trabalho como um todo e ao
apoio que a empresa e 0 supervisor oferecem aos operarios € ao
treinamento, para a aplicacdo dos contetidos aprendidos. O objetivo é
avaliar se a empresa esta fornecendo condicOes favoraveis aos operarios
para que ocorra a transferéncia de conhecimentos (suporte material,
recompensas e reconhecimento). Refere-se ao grau com que 0s
treinandos percebem a estrutura, os valores e qualidade da empresa que
apoia 0 wuso dos conhecimentos adquiridos. Esse componente
compreende duas categorias de anélise: Avaliacdo do Apoio da Empresa
e Avaliacdo do Apoio do Supervisor. Estes componentes estdo descritos
na Figura 5.5.

Avaliacdo do Apoio da Empresa refere-se a opinido dos
participantes sobre o suporte da empresa ao uso eficaz, no trabalho, das
novas habilidades adquiridas em treinamento. Sera avaliada a partir da
andlise de trés dimensdes: Oportunidade de Usar (OU), Suporte da
Empresa (SE) e Recompensas e Sangdes da Empresa (RSE).

A categoria referente ao Apoio do Supervisor refere-se a opinido
dos participantes do treinamento a respeito do grau com que 0S
supervisores apoiam e reforcam a utilizagdo dos conhecimentos no local
de trabalho. Sera analisada em trés dimensdes: Oportunidade de Usar
(OU), Feedback do Supervisor (FS) e Suporte do Supervisor (SS).
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Figura 5.3 — Descricdo dos itens relacionados a Avaliagdo da Motivacdo
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Figura 5.4 — Descrigdo dos itens relacionados a Caracteristicas do Treinamento
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Figura 5.5 — Descricdo dos itens relacionados ao Apoio da Empresa
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O quarto componente do modelo, Transferéncia de
Conhecimento, refere-se as modificacbes no desenvolvimento das
atividades de trabalho, ap6s o processo de treinamento, com a aplicacéo,
no trabalho, dos conteldos aprendidos em treinamento. Refere-se aos
aspectos que podem ser percebidos na rotina de trabalho e nos relatos
dos supervisores, apds o treinamento. Serd analisado a partir de dois
atributos: Utilidade dos Conhecimentos (UC) e Desempenho no
Trabalho (DT). O objetivo é verificar em que medida os conhecimentos
e habilidades adquiridos no treinamento séo efetivamente aplicados pelo
treinando, em seu contexto de trabalho. Esse componente esta descrito
na Figura 5.6 a seguir.

Grau em que os treinandos utilizam, em seu ambiente de
trabalho, os conhecimentos adquiridos em programas de
treinamento.

TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

UTILIDADE DOS DESEMPENHO NO
CONHECIMENTOS TRABALHO

l

Grau em que os treinandos percebem a utilidade
dos contetidos aprendidos e aplicados no trabalho

Grau em que os treinandos percebem melhorias
no seu desempenho no trabalho com o uso dos
conhecimentos adquiridos no treinamento

Figura 5.6 — Descricdo dos itens relacionados & Transferéncia de
Conhecimentos

Conforme apresentado na Figura 5.1, é hipotetizado neste estudo,
gue algumas varidveis relacionadas as caracteristicas individuais, a
concepcdo do treinamento e ao ambiente da empresa podem estar
associadas a transferéncia de conhecimentos.

Para avaliar a associacdo entre as variaveis do modelo, foi
necessario o desenvolvimento de instrumentos especificos para a
construcdo civil. Diante disso, o capitulo a seguir apresenta a descri¢éo
do método de pesquisa utilizado, assim como dos instrumentos
elaborados e validados para a analise da transferéncia na construcéao
civil.



Capitulo 6
METODO

6.1. Introducéo

O termo método refere-se ao estudo sistematico dos caminhos a
serem percorridos para se realizar uma pesquisa, ou se fazer um estudo,
ou fazer ciéncia. Portanto, € um conjunto de procedimentos que serve de
instrumento para alcangar os fins de uma investigacao.

A pesquisa pode ser considerada um conjunto de procedimentos
formais tratado de forma cientifica, que leva a descobrir verdades
parciais ou conhecer a realidade. E, portanto, encontrar respostas para
guestdes propostas, por meio de métodos cientificos (LAKATOS e
MARCONI, 2001; YIN, 2001).

Diante do exposto, este capitulo tem como objetivo apresentar e
discutir os aspectos metodoldgicos que foram utilizados para o
desenvolvimento desta tese. O texto que se segue, apresenta uma
descricdo das caracteristicas metodoldgicas da pesquisa, quanto a sua
organizacgdo, estratégia utilizada e delineamento da pesquisa. Apresenta
também as caracteristicas dos estudos de caso, dos participantes e 0s
métodos e técnicas utilizados para a coleta e analise dos dados.

6.2. Caracteristicas e Estratégias da Pesquisa

Esta é uma pesquisa quantitativa, quanto a natureza das variaveis
pesquisadas. Para Silva e Menezes (2001), esse tipo de pesquisa
considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em
numeros opinides e informagdes, para classifica-las e analisa-las.

De acordo com Leedy (1997), as pesquisas com abordagens
quantitativas sdo usadas para responder questbes referentes ao
relacionamento entre varidveis mensuraveis, com o propésito de
explica-las e ajudar a entender o fendmeno a que elas estéo relacionadas.
Na mesma linha, Chizzotti (2003) descreve a pesquisa quantitativa
como a mensuragao de varidveis pré-estabelecidas, procurando verificar
sua influéncia sobre outras variaveis, mediante andlise da frequéncia de
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incidéncias e correlagbes estatisticas. Portanto, neste método, o
pesquisador descreve, explica e prediz.

Esta pesquisa também se caracteriza como descritiva por ter
como objetivo primordial, a descricdo das caracteristicas de uma
determinada populagdo ou fendmeno. Consideram-se, para este estudo,
as caracteristicas das empresas, do grupo de participantes e dos
programas de treinamento. A pesquisa descritiva expde caracteristicas
de determinada populacdo ou fenbmeno e estabelece relacdes entre as
variaveis, podendo, inclusive, determinar a natureza desta relacéo (GIL,
1999; GOLDENBERG, 2003; VERGARA, 2003).

Sobre esse tipo de pesquisa, Mattar (2001) afirma que a mesma é
caracterizada por possuir objetivos definidos, procedimentos formais,
dirigidos para solucdo de problemas. Para o autor, os métodos da
pesquisa descritiva compreendem: questionarios pessoais e observacéo,
entrevistas pessoais ou por telefone e questionarios pelo correio.

A estratégia de pesquisa adotada para este trabalho é a survey.
Observa Babbie (2003) que a pesquisa survey pode ser descrita como a
obtencdo de dados ou informagdes sobre caracteristicas, acfes ou
opinides de determinado grupo de pessoas, indicado como representante
de uma populagdo-alvo, por meio de instrumento de pesquisa,
normalmente um questionario. Neste método de pesquisa ha uma
divisdo entre a descrigdo e a explicacdo. Os pesquisadores da survey
medem as variaveis e depois as associacdes entre elas.

Segundo Freitas et al. (2000), como principais caracteristicas do
método de pesquisa survey podem ser citadas: o interesse em produzir
descricGes quantitativas de uma populagdo e o0 uso de instrumentos
predefinido.

A survey é apropriada quando as questdes de pesquisa sdo mais
explanatdrias (“como” e “porque™), ndo é possivel controlar as variaveis
dependentes e independentes, 0 ambiente natural é a melhor situacdo
para estudar o fendmeno de interesse e 0 objeto de interesse ocorre no
presente ou passado recente.

6.3. Critérios de Sele¢do e Caracteristicas das Empresas

Com o objetivo de entender como o processo de transferéncia de
treinamento, baseado nas variaveis apresentadas, ocorre nas empresas de
construcdo civil, foram realizados estudos em trés empresas
construtoras, localizadas na cidade de Floriandpolis e detalhadas a
seguir.
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Os critérios utilizados na selecdo das empresas para a realizagéo
do estudo foram: estar com obra em andamento e com mais de vinte
operarios; possuir programas de treinamento formalizados para os
operarios; permitir o acesso da pesquisadora em suas obras e a Seus
funcionarios; permitir as visitas periodicas aos canteiros de obras para a
coleta de dados; colaborar com a pesquisa, participando de entrevistas e
questionarios e repassando informagdes para a pesquisa. Na selecdo das
empresas, ndo foram consideradas caracteristicas como: porte,
localizago, especialidade e nimero de obras na selecdo das empresas.

As empresas foram classificadas com um cédigo, representando
uma letra do alfabeto. Dessa forma, as empresas do estudo sdo: Empresa
A, Empresa B e Empresa C. Esse codigo foi utilizado para permitir que
as empresas ndo fossem identificadas. O Quadro 6.1 apresenta as
informacd@es sobre as empresas.

Vale ressaltar que foram, inicialmente, contatadas e selecionadas
cinco empresas. Nao foi possivel cumprir, em todas as empresas, 0S
critérios estabelecidos para a sele¢do e coleta de dados. Dessa forma,
para ndo comprometer o resultado da pesquisa, os estudos foram
realizados em trés empresas, das cinco selecionadas.

A Tabela 6.1 apresenta um resumo sobre cada empresa, em
relacdo ao tempo de duragdo da pesquisa, participantes e categoria dos
entrevistados.

Uma descricdo mais detalhada de cada empresa do estudo é
apresentada no Capitulo 7, em que sdo apresentadas as informagdes
sobre politicas de recursos humanos das empresas, perfil dos instrutores
e caracteristicas dos treinamentos realizados pelas empresas.



170

Tabela 6.1 — Quadro resumo por empresa: tempo de duragdo da
pesquisa, participantes e entrevistados

N° DE N° DE
TEMPO DE 5
EMPR | DURACAO FU'\F'Q%(;NA PR%'Z'ISSS'O CATEGORIA DOS
ESA PEsgﬁISA PARTICI ENTREVIS ENTREVISTADOS
PANTES TADOS
Presidente da empresa,
Engenheiro de obras,
Instrutora do treinamento,
A 07 MESES 50 06 Mestre de obra, Mestre
geral das obras e
Almoxarife
Diretor técnico,
Engenheiro da obra,
Instrutora do treinamento,
B 05 MESES 52 06 Gerente de RH, Técnico
em edificacOes da obra,
Mestre de obra
Diretor técnico,
Engenheiro da obra,
Instrutora do treinamento,
C 06 MESES 117 07

Consultora em seguranga,
Técnica em seguranca,
Mestre de obra e
Contramestre




Quadro 6.1 — Caracterizacdo das Empresas

M? DE
TEMPO 0 PROGRA X TIPOS OBRAS .
EMPRE DE (S\IBIIQDAES MA DE TII';I?S AGTEU(SA(SQS DE CONSTRU H(I:%TSARI ESTRUTURA
SA ATUA HOJE QUALI OBRAS FICA CONTRA IDOS EMPRE SA ORGANIZACIONAL
CAO DADE TOS (Aproxima
damente.)
Possui uma estrutura
organizacional formalmente
Criada para | estabelecida. Existe a figura de um
Comerciais construir coordenador de obras responsavel
A 16 04 Iig%OF? }f Residen Floﬁ;r:')c:aeolis Global Ergégrrr:]czlde apartamentos | por todas as atividades técnicas e
ciais de classe administrativas das obras, e
média e alta também a figura de um mestre
geral, responsavel pelas questdes
técnicas e de pessoal das obras.
Possui uma estrutura
organizacional formada.
Grande Constréi A maior parte das atividades, tanto
1SO 9001 e | Comerciais | Floriandpolis Em torno de em:rr;rzglim técnicas como administrativas
B 35 06 PBOP-H Residen e o Estado de Global 500 mil entos de estdo concentradas na méo dos
ciais Santa | It dlreto_res. E)_(lste afigura do_
Catarina classe alta. engenheiro residente e do técnico
em edificacdes responsaveis pelas
obras
Tinha Possui uma estrutura
PBQP-H até organizacional formada.
Residen 2005, abriu Apesar de ser uma empresa de
ciais e Grande Em torno de mz?10~ em porte grande, as decis_c")es se
C 31 08 1SO 9000 comerciais | oo sl Global dois funcéo da concentram na diretoria. Ha a
o polis P : ; -
(comércio milhGes burocracia e presenca de engenheiro residente
hoteleiro) poucos nas obras.
resultados
préticos.

TLT
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6.4. Caracterizacdo dos Participantes

Participaram desta pesquisa 229 operarios da construcdo civil,
das trés empresas utilizadas no estudo. N&o houve critérios de escolha e
selecdo dos participantes. Todos 0s operarios que se encontravam nas
obras, no momento da pesquisa, foram convidados a participar. A
participacdo era voluntaria. Apenas trés operarios ndo quiseram fazer
parte da pesquisa.

Entre os participantes, a idade média é de 36,4 anos, com
concentracdo na faixa etaria acima de 40 anos (37,8%). Comecaram a
trabalhar na construgéo, em média, com 21 anos, com concentragéo na
faixa entre 18 a 30 anos (46,2%). Dos participantes, declararam-se
casado/junto 58,5%; 44,7% estdo na empresa ha pelo menos dois anos e
58,9% trabalham na construcdo civil ha mais de dez anos. A média de
tempo na fungdo atual € de 8,9 anos, sendo que a maioria (48,9%)
concentra-se na faixa até cinco anos.

Segundo os dados da amostra dos participantes, 93,6%
aprenderam o oficio na pratica. Apenas 0s guincheiros tinham
participado de curso especifico para funcéo e 46,6% deles nunca tinham
desempenhado outra funcdo na construgdo. Ao analisarmos a renda,
verificamos que 46,6% ganham até 800 reais, e em média ganham em
torno de R$970,00, mensais. Em relagdo a escolaridade dos
participantes, a maioria (50,7%) tem até a 8% série incompleta e 10,5%
dos participantes tem o segundo grau ou terminaram o curso superior. O
perfil dos operarios pesquisados € apresentado na Tabela 6.2.

Tabela 6.2 - Perfil da amostra pesquisada

VALORES - DESVIO < c
ITENS MEDIA PADRAO MAXIMO | MINIMO
Idade do participante em 36.41 11,50 69 18
anos
Renda pessoal em reais R$ 977,25 | R$ 415,64 | R$ 2940,00 | R$ 300,00
Idade que comecou a
trabalhar na construgdo (em 21,02 6,89 55 12
anos)
Tempo de trabalho na 55.15 65.16 480 1
empresa (em meses)
Tempo na funcéo atual (em 105,95 110,95 480 1
meses)
Tempo de servigo na 17320 | 12560 560 1
construgdo civil (em meses)
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A amostra é composta por operarios que executam 0S mais
diversos servigos em obras. A maioria dos participantes (31,8%) séo
pedreiros e 26,5% sdo serventes. Dos que fizeram parte da amostra,
7,8% eram instaladores e 3,7% eram guincheiros. E importante ressaltar
que 53,4% dos participantes sabem desempenhar outra funcdo na
construcdo civil. A Tabela 6.3 apresenta as informacdes coletadas sobre
os dados sdcio-demograficos da amostra.

Tabela 6.3 — Dados sécios demograficos da amostra

ITENS N %
Idade (Anos)
18-30 79 36,1
31-40 58 26,1
>40 82 37,8
Estado civil
Solteiro 79 36,1
Casado/Junto 128 58,5
Divorciado/separado 10 4,6
Vilvo 2 0,9
Renda Mensal (Reais)
Até 800 102 46,6
801 — 1500 100 45,6
>1500 17 7.8
Exercicio de outra fungéo
Sim 117 53,4
Né&o 102 46,6
Funcéo Atual
Pedreiro 69 31,8
Servente 58 26,5
Carpinteiro 40 18,3
Instalador Elétrico 9 4,1
Auxiliar (armacéo, pedreiro, eletricista, encanador) 9 41
Instalador Hidraulico 8 3,7
Guincheiro 8 3,7
Armador 6 2,7
Operador de Betoneira 4 1,8
Almoxarife 3 1,4
Azulejista 2 0.9
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Idade do inicio das atividades na construg&o civil

Até 18 anos 98 44,7
18 — 30 anos 101 46,2
>30 anos 20 91
Tempo de trabalho na empresa
Até 2 anos 98 44,7
2,1-4 anos 39 17,8
Mais de 4 anos 82 374
Tempo na fungéo atual
Até 5 anos 107 489
5,1 - 10 anos 47 21,5
Mais de 10 anos 65 29,7
Tempo de trabalho na construcéo civil
Até 5 anos 51 23,3
5,1 - 10 anos 39 17,8
Mais de 10 anos 129 589
Formagéo profissional
Somente prética 205 93,6
Técnico 3 14
Senai ou similar 11 5,0
Grau de instrucéo
N&o concluiu a 4? série 37 16,9
Até 82 Série incompleta 111 50,7
Até segundo grau incompleto 48 21,9
Segundo grau completo + Curso superior 23 10,5

6.5. Construcéo dos Instrumentos de Medidas

Nesta secdo é descrito o desenvolvimento dos instrumentos de
coleta de dados, bem como o processo de construgdo, validacdo e
aprimoramento dos mesmos.

Conforme apresentado anteriormente, para a definicdo e
confeccdo dos instrumentos de coleta de dados (Formularios e
Protocolos), foi inicialmente realizado um levantamento de instrumentos
ja validados na literatura especializada. No levantamento, observou-se a
ndo existéncia de instrumentos especificos para a construcdo civil.
Diante disso, resolveu-se construir e validar, a partir de modelos ja
consolidados, o0s instrumentos a serem utilizados nesta tese,
considerando as especificidades dos operdrios da construcdo e das
empresas.
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6.5.1. Instrumentos de Coleta de Dados — Formularios

As quatro categorias selecionadas, e ja& mencionadas
anteriormente, para serem analisadas no modelo, sdo: Perfil dos
participantes, Caracteristicas do treinamento, Ambiente da empresa e
Transferéncia de conhecimentos. Estas sdo consideradas as varidveis a
serem investigadas nesta pesquisa, € sua composicdo é apresentada no
item 6.5.4 a seguir.

A partir dessa fase, deu-se inicio a confec¢éo dos formularios. Os
formularios denominam-se: Caracteristicas dos Treinandos — Perfil dos
Participantes - PP; Avaliacdo do Treinamento e do Instrutor - ATI,
Avaliacdo da Motivacdo — AM, divididos em Avaliacdo da Motivacéo
para Aprender — AMA e Avaliacdo da Motivacdo para Transferir -
AMT; Avaliacdo do Ambiente da Empresa — AAE, dividido em
Avaliagdo do Apoio da Empresa - AEE e Avaliacdo do Apoio do
Supervisor — ASS e Avaliacdo da Transferéncia de Conhecimentos -
ATC, sendo, respectivamente: Formulario 01, Formulario 02;
Formulério 03; Formulério 04 e Formulario 05. Os formularios foram
elaborados com o objetivo de facilitar sua aplicacdo aos operarios e
gerar respostas com maiores possibilidades de comparacao.

O Quadro 6.2 apresenta informagdes gerais sobre o nimero de
itens e se¢Bes, dos questionarios utilizados na coleta de dados.

A seguir sdo descritos os procedimentos de validacdo e
aprimoramento dos instrumentos.

6.5.2. Analise e Validacéo dos Instrumentos

Validagdo ou analise tedrica dos itens de um instrumento é um
procedimento metodolégico pelo qual é avaliada a qualidade do
instrumento que se deseja utilizar na pesquisa (PASQUALLI, 1998). Para
0 autor, essa validacdo é feita por meio de especialistas (juizes) e
comporta dois tipos distintos, se a analise estd relacionada a
compreensdo dos itens (anélise semantica) ou sobre a pertinéncia dos
itens ao constructo que representam (anélise dos juizes ou de contelido).

Os instrumentos utilizados nesta pesquisa passaram inicialmente
por um processo de validagcdo desenvolvido nessas duas etapas,
apresentadas a seguir, para em seguida serem aplicados aos operarios
das empresas que serviram de estudo de caso.
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Quadro 6.2 — Informagdes Gerais sobre os Instrumentos

SECOES DO N° DE
INSTRGbalERTE INSTRUMENTO ITENS
1. Perfil dos Participantes = Dados Gerais 03
= Dados Pessoais 04
= Dados Profissionais 09
= Avaliagdo do Curso de 07
Treinamento
2. Avaliacdo do Treinamento e = Avaliagdo  do Material 04
Instrutor Instrucional
= Avaliagdo do Instrutor de 08
Treinamento
= Avaliacdo da Motivacdo para 16
3. Avaliacdo da Motivacgao Aprender
= Avaliacdo da Motivacdo para 12
Transferir
4. Avaliacdo do Ambiente da = Avaliagio do Apoio da 11
Empresa Empresa
= Avaliagdo do Apoio do 18
Supervisor
5. Avaliacdo da Transferéncia = Avaliacfo da Transferéncia 10

de Treinamento

6.5.2.1. Analise e Validacédo Semantica dos Instrumentos

Apbs a confeccdo dos formulérios, foi realizada a anélise e
validacdo seméntica dos instrumentos, com o objetivo de assegurar que
os instrumentos de pesquisa elaborados constituam-se em uma
representacdo adequada e de facil entendimento das varidveis
(constructos) que se deseja analisar. Segundo Pasquali (1998),
operacionalizados os constructos, através dos itens, fica-se diante da
hipotese de que estes representem adequadamente o constructo. Ainda,
segundo o autor, é importante avaliar tal hipétese, em relagdo a opinido
de outros, para nos assegurarmos de que ela tem garantia de validade.

Nessa fase, foram escolhidos dois grupos de participantes,
chamados de Grupos de Controle. O Grupo de Controle 01 era
formado por pessoas ligadas a area da construgdo civil, com experiéncia
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no contato com operéarios de obras (profissionais, pesquisadores e
especialistas), e o Grupo de Controle 02, formado por operérios da
construcdo civil. Essa fase ocorreu em duas etapas: 12 Etapa: Validacao
da Semantica; 2% Etapa: Analise das Sugestdes e Aprimoramento dos
Instrumentos. Nessas etapas, os participantes dos Grupos de Controle
podiam sugerir quanto a retirada, acréscimo ou modificagdes dos itens,
assim como sobre a adequacéo da escala de medida.

12 Etapa: Foram convidadas cinco pessoas para formar o Grupo de
Controle 01 e analisar os formularios elaborados. Para cada uma delas
foram entregues os modelos de formularios e solicitado que fossem
analisadas as questbes referentes a cada uma das variaveis, com o
objetivo de efetuar a validagdo dos mesmos. A tarefa dos avaliadores
consistia em verificar a semantica dos itens, ou seja, se todos os itens
sdo compreensiveis para todos os membros da populagdo a qual o
instrumento se destina (PASQUALLI, 1998). Isso se deve ao fato de a
populacdo alvo ser constituida por pessoas que apresentam baixa
escolaridade e o receio de os itens ndo estarem inteligiveis para essa
populacdo. Também foi solicitado ao grupo que sugerisse modificacdes
e até mesmo eliminacdo de itens que, porventura, ndo apresentavam
facil entendimento ou fugiam do objetivo da variavel.

O Grupo de Controle 02 foi composto por seis operarios da
construcdo civil, de uma obra da cidade de Florianépolis, escolhidos
aleatoriamente por um representante da empresa. O grupo foi formado
por funcionédrios da obra, que exerciam as fungBes de servente,
almoxarife, pedreiro e carpinteiro, com idade média de 36,7 anos, com
média de 4,3 anos de trabalho na empresa e de oito anos de trabalho na
construcao civil. Outro dado em relacdo aos participantes desse grupo €
gue o nivel de escolaridade variava da 42 série incompleta ao Ensino
Médio incompleto.

Inicialmente, foi apresentado ao grupo o objetivo do trabalho.
Depois foi solicitado ao grupo que lesse os formularios, um de cada vez,
e, assim, apresentasse opinido sobre 0 mesmo e sugestbes para
melhorias. Também foi solicitado, aos participantes do grupo, que
identificassem itens que ndo ficaram claros e outros que eles ndo
entenderam. Concluida essa fase, os formularios foram novamente
entregues aos participantes, sé que, dessa vez, a pesquisadora leu os
itens, com as modificacOes e sugestfes apresentadas, e solicitou que os
mesmos respondessem ao questionario. Dessa forma, foi verificada a
facilidade de entendimento de cada item. A Figura 6.1 apresenta fotos
da reunido com o Grupo de Controle 02.
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Figura 6.1 — Reunido do Grupo de Controle 02

22 Etapa: Apos a validacdo da semantica de todos os formularios, foram
analisadas as sugestdes e modificacBes apresentadas e, assim, definidos
quais itens deveriam ser retirados e quais deveriam sofrer mudangas. A
partir dai, foram novamente elaborados novos formularios para a
pesquisa.

As principais sugestdes propostas pelos grupos de controle foram:
reducdo do nimero de questbes, adequagdo da linguagem dos itens
(colocar em linguagem mais facil), mudanca da escala de medida,
retirada de itens, colocacdo de novos itens e participacdo da
pesquisadora no momento de preenchimento dos instrumentos.
Exemplos de adequacdo na linguagem:

Versao 01: “Os conhecimentos adquiridos correspondem as suas
expectativas”

Versdo 02 — Corrigida: “O que vocé aprendeu estava de acordo com o
que vocé esperava”

Versao 01: “N&o sou promovido até usar no meu trabalho o que
aprendi no treinamento”

Versao 02 — Corrigida: “Usar o que aprendi no treinamento é
importante para minha promog¢do”

Apo6s os ajustes e as modificagBes sugeridas, procedeu-se a
validacdo, por juizes, tal como descrito a seguir.
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6.5.2.2. Analise e Validacéo de Contetdo (Juizes)

A validacdo de conteldo, realizada por meio de juizes, teve como
objetivo verificar a adequacdo da representacdo, clareza e precisdo dos
itens, em relacdo aos atributos definidos para cada dimensdo. Por
exemplo: a dimensdo Motivacdo para Aprender estd dividida em trés
atributos: Satisfagdo com o treinamento, Percepcdo da validade do
treinamento e Resultados pessoais positivos. Nesse caso, a validacdo
serviu para confirmar se os itens propostos constituem-se numa amostra
representativa da dimensdo que se deseja medir. No Apéndice 01
apresenta-se a planilha encaminhada para 0s juizes, assim como as
instrucGes de procedimento e preenchimento dos itens.

Para a realizacdo dessa validacdo foram convidadas 12 pessoas,
chamados neste trabalho de juizes. Destas, seis eram especialistas em
medidas de comportamento e psicometria e seis eram especialistas na
area de gerenciamento da construcao civil com conhecimento em gestdo
de recursos humanos.

Para cada juiz foram entregues planilhas contendo as definicbes
de cada dimens&o, bem como a definicdo dos atributos que faziam parte
do modelo de avaliagdo, assim como 0 grupo de itens que deveriam
representar os atributos. Ao grupo composto de 12 juizes foram
apresentados 0s instrumentos e dadas orientacbes para seu
preenchimento referente a validacdo do contetdo.

A tarefa do juiz consistia em relacionar cada item da tabela com
seu atributo correspondente, ou seja, 0 juiz tinha como tarefa identificar
a relacdo entre o item apresentado e o atributo relacionado. Entdo, a
partir dai, validar o contelido expresso em cada item ao relaciona-lo a
um atributo especifico, considerando seu conhecimento técnico-
profissional sobre o assunto.

Sobre isso, Pasquali (1998; 2004) afirma que, para que se alcance
a validade de contetdo, é necessario que os itens atinjam de 70% a 80%
de concordancia entre 0s juizes, para assim servir de critério de decisdo
sobre a pertinéncia do item ao atributo a que teoricamente se refere.

A Tabela 6.4 apresenta o resultado da validagdo dos juizes para
os atributos. No Apéndice 02, apresentam-se 0s resultados da validagéo
dos juizes para todos os itens que compB8em cada atributo.
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Tabela 6.4 — Resultado da validacao dos juizes

% MAIOR MENOR

AR MEDIA VALOR VALOR
Motivacédo para aprender 79% 100% 70%
Motivag&o para transferir 81% 100% 75%
Avaliacdo do apoio da empresa 87% 100% 75%
Avaliacdo do supervisor 83% 100% 70%
Transfer_éncia de 91% 100% 75%

conhecimentos

A anélise dos resultados da validade seméntica e de conteudo
permitiu aperfei¢oar os instrumentos, bem como, melhorar a escrita dos
itens e aumentar a precisdo e correlagdo com as defini¢cbes das
dimensfes, as quais também sofreram modificacfes semanticas para a
devida adequacdo, tendo em vista as observagdes e sugestdes feitas,
tanto pelos grupos de controle quanto pelos juizes.

Seguem alguns exemplos destas alteragdes:

Versdo 01: “Estou feliz com o programa de treinamento que participei”’

Versdo 02 — Corrigida: “Estou satisfeito com o programa de
treinamento que participei”

Versao 01: “Se eu ndo utilizar o que aprendi no treinamento serei
advertido pelos meus superiores”

Versao 02 — Corrigida: “Serei advertido (penalizado) pelos meus
superiores se eu ndo utilizar o que aprendi no treinamento”

Versdo 01: “Tenho confianga nos conhecimentos que aprendi no
treinamento, para usar no meu trabalho”

Versao 02 — Corrigida: “Estou confiante nos conhecimentos que
aprendi no treinamento, para usar no meu trabalho”

Apos a validagdo dos instrumentos, procedeu-se o0 aprimoramento
e finalizacdo dos mesmos.
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6.5.3. Aprimoramento dos Instrumentos

Os instrumentos desenvolvidos para serem utilizados nesta
pesquisa necessitaram de um processo de melhoria em funcdo das
modificacBes sugeridas na validacdo seméntica, considerando os dois
Grupos de Controle e a validacdo de contetdo (por juizes).

O Formulario 01, referente as Caracteristicas dos Treinandos —
Perfil dos Participantes, teve como base o formulério confeccionado
inicialmente para o desenvolvimento do Trabalho de Conclusdo de
Curso®! de Engenharia Civil. Esse formulario foi o que recebeu mais
modificacBes, dentre as quais a reducdo do nudmero de itens.
Inicialmente continha 33 itens e foi reduzido para 16, também foi feita
eliminagdo de faixa de respostas em alguns quesitos e modificagdo da
forma escrita.

O instrumento de Avaliacdo do Treinamento e Instrutor teve a
guantidade de itens reduzidos de 37 para 19, a quantidade de se¢es
reduzidas de quatro para trés e a redacdo de alguns itens também foi
revista, para se adequar a linguagem dos participantes.

Alguns exemplos de itens excluidos:

1. Os conhecimentos ensinados s&o Uteis para a vida profissional;
2. Cumprimento do horario estabelecido;
3. Forma de apresentacdo das aulas;
4. O instrutor demonstra entusiasmo com o treinamento.

O instrumento Avaliagdo da Motivagdo sofreu modificagdo na
redacdo de alguns itens, em fungdo da adequagdo da linguagem
utilizada, e também a reducédo de 47 para 28 itens. Essa redugdo ocorreu
em funcgdo de sua semelhancga com itens de avaliacdo contidos em outros
instrumentos.

Alguns exemplos de itens excluidos:

1. Me esforcei para aprender mais neste treinamento;

2. O que ¢ falado no treinamento combina com o que fago no meu
trabalho;

3. Estou motivado a entender que o treinamento é Util para mim;

% perfil dos operarios da construco civil de Floriandpolis. - Trabalho de Conclus&o de Curso
de Engenharia Civil — TCC. Nestor André Rodrigues. 2007.
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4. Ndo tenho tempo para transferir o que aprendi no treinamento para
meu trabalho;

5. Eu penso que serd bom pra mim aprender os contetidos deste
treinamento;

6. O instrutor usa muitos exemplos para demonstrar como devo usar o
gue eu aprendi no meu trabalho.

O instrumento Avaliacdo do Ambiente da Empresa teve reducéo
de 53 para 29 itens. Também foram retirados itens semelhantes e os
demais itens foram mantidos com pequenas mudangas na redacao.

Alguns exemplos de itens excluidos:

1. Meus colegas me lembram de usar o que aprendi no treinamento;

2. A empresa verifica se estou utilizando corretamente o que aprendi no
treinamento;

3. O mestre discute comigo as maneiras para usar no meu trabalho o que
aprendi no treinamento;

4. As limitagdes da empresa podem me impedir de usar no trabalho o
que eu aprendi no treinamento;

5. Meu mestre me lembra sobre o0 uso dos conhecimentos adquiridos no
treinamento.

O instrumento Avaliacdo da Transferéncia sofreu modificagdes
na redacao de alguns itens e teve a quantidade de itens diminuida de 14
para 10. Foram retirados alguns itens com redacgdo semelhante.

Alguns exemplos de itens excluidos:

1. Realmente aprendi o contelido ensinado no treinamento;

2. Consigo usar no meu trabalho todos os contetidos que aprendi no
treinamento;

3. Eu estou seguro de que posso superar dificuldades no meu
trabalho que me impecam de usar 0s conhecimentos adquiridos
no treinamento.

No Quadro 6.3 é apresentada uma comparagdo entre 0S
instrumentos originais e os modificados, em funcdo do nimero de itens
e das secOes de cada um.
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Quadro 6.3 — Comparacdo — Instrumentos Originais e Modificados

NOME DO INSTRUMENTO INSTRUMENTO
INSTRUMENTO ORIGINAL MODIFICADO
SECOES N° DE SECOES N° DE
ITENS ITENS
Dados gerais 03 Dados gerais 03
Perfil dos Dados pessoais 12 Dados pessoais 04
Participantes
Dados 18 Dados 09
profissionais profissionais
Avaliagéo do 10 Auvaliagéo do 07
curso de curso de
treinamento treinamento
Avaliagéo do Avaliagéo do 07
Treinamento e material Avaliagdo do 04
Instrutor instrucional material
Avaliagdo das 04 instrucional
instalagdes para
0 treinamento
Avaliagéo do 16 Avaliagéo do 08
instrutor do instrutor do
treinamento treinamento
Avaliagdo da 25 Avaliagdo da 16
motivacao para motivagao para
Avaliacdo da aprender aprender
Motivacéo
Avaliagdo da 22 Avaliagdo da 12
motivacao para motivagao para
transferir transferir
Avaliagéo do 23 Avaliagéo do 11
Avaliagdo do apoio da apoio da
Ambiente da empresa empresa
Empresa Avaliagdo do 30 Avaliagéo do 18
apoio do apoio do
supervisor supervisor
Avaliacdo da Avaliagdo da 14 Avaliagdo da 10

Transferéncia de
Conhecimento

Transferéncia

Transferéncia
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6.5.4. Composicdo dos Instrumentos - Formularios

O Formulario 01 é constituido de trés sec¢Ges, assim denominadas:
Dados gerais — onde é solicitado que seja informado o nome do
operéario, 0 nome da empresa em que trabalha, o0 nome e endereco da
obra e a data; Dados pessoais — onde se solicita, ao participante, as
seguintes informagdes: vinculo empregaticio, idade, estado civil e renda
pessoal; Dados profissionais — onde é solicitado ao participante que
responda questfes como: funcéo atual na empresa, fungdes anteriores, se
sabe desempenhar outra funcdo na construgdo civil, idade que comecou
a trabalhar na construgdo civil, ha quanto tempo trabalha na empresa,
tempo na funcédo atual, tempo de servico na construcéo civil, formacéo
profissional e grau de instrucéo.

No Formulario 01, o participante responde diretamente as
questdes referentes a cada secdo. No total sdo 16 questbes referentes ao
perfil dos participantes.

O Formulario 02 é também constituido de trés secdes, assim
denominadas: Avaliagdo do Curso de Treinamento — ACT — nesta
secdo solicita-se ao participante que avalie 0 curso que participou,
através de sete itens apresentados; Avaliacdo do Material Instrucional
— AMI - solicita-se ao participante que avalie sua satisfacdo, através de
quatro itens, com relacdo a qualidade do material instrucional utilizado
no treinamento (videos, palestras, dinamicas de grupo e exercicios
praticos) e material didatico fornecido pelo instrutor; Avaliacdo do
Instrutor de Treinamento — AIT — nesta secdo solicita-se que o
respondente avalie o instrutor, a partir dos oito itens descritos, referentes
aos comportamentos do instrutor em sala de aula e seu relacionamento
com os participantes.

As trés secGes do Formulario 02 contém 19 itens associados a
uma escala de intensidade: Ruim, Regular, Bom e Otimo.

O Formulédrio 03 é composto de duas secBes, denominadas:
Avaliacdo da Motivagdo para Aprender — AMA - solicita-se ao
respondente que faca uma autoavaliacdo da sua satisfacdo com o
treinamento, do nivel de esforgo despendido no curso, do valor do
treinamento no seu trabalho e na melhoria dos niveis de desempenho;
Avaliacdo da Motivacdo para Transferir — AMT — nesta secdo,
solicita-se ao respondente que faga uma autoavaliacdo do nivel de
esforco despendido para aplicar os conhecimentos para o trabalho.

As duas se¢des que compdem o Formulario 03 contém 28 itens,
associados a uma escala de frequéncia de onze pontos, em que o 0 (zero)
corresponde a Nunca e 10 (dez) corresponde a Sempre. Considera-se
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gue Nunca = 0; Pouco=1,2¢ 3; Médio=4,5e 6; Muito=7,8,e9¢
Sempre = 10.

O Formulério 04 também é composto de duas secdes,
denominadas: Avaliacdo do Apoio da Empresa — AAE — nesta secdo
solicita-se que o participante responda a respeito de fatores relacionados
a empresa, que possam facilitar o processo de transferéncia, como:
remuneracao, reconhecimento e recursos materiais; Avaliacdo do Apoio
do Supervisor — AAS - o participante deve responder questbes
referentes a relacdo dos funcionérios com o supervisor (mestre) e ao
suporte que ele fornece para facilitar a transferéncia de treinamento.

As duas se¢Bes que compdem o Formulario 04 contém 29 itens,
associados também a uma escala de frequéncia de onze pontos, que
varia de Nunca a Sempre.

O Formulério 05 é refere-se a Avaliacdo da Transferéncia de
Conhecimentos — ATC — o participante deverd responder questdes
sobre a utilizacdo no trabalho dos conhecimentos adquiridos em
treinamentos e sobre a melhoria de desempenho no trabalho. O
formulario contém 10 itens, associados também & mesma escala de
frequéncia de onze pontos.

6.5.5. Instrumentos de Coleta de Dados - Protocolos de Observagéo
Direta

Os Protocolos de Observacdo Direta - POD desenvolvidos para
esta pesquisa objetivam medir se os conhecimentos apresentados
durante o treinamento foram aprendidos e estavam sendo efetivamente
utilizados pelos operarios. Foram desenvolvidos especificamente para
cada empresa, a partir dos contelidos apresentados nos treinamentos e
contou com a colaboracdo dos instrutores, no momento de validacéo dos
mesmos.

A validacdo do conteudo dos protocolos foi feita em trés
momentos distintos: inicialmente foram construidos os instrumentos
com os itens que se achavam importantes e que foram abordados nos
treinamentos. Apds a construgdo dos instrumentos foram encaminhados
as instrutoras para que as mesmas dessem sugestdes e opinides sobre o0s
itens e sugerissem a retirada ou a inclusdo de itens faltantes. O segundo
momento de validacdo ocorreu durante o preenchimento dos protocolos.
No momento da aplicacdo foram observados alguns itens que estavam
incompletos, faltantes ou itens repetidos e foram feitas as modificacdes.
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O terceiro momento foi feito a partir das sugestfes dadas e da validagédo
apos teste. A partir dai, foi criado o documento definitivo.

E importante ressaltar que, para cada empresa, foi desenvolvido
um Unico modelo de protocolo, contemplando todos os aspectos a serem
observados em relagdo a transferéncia. Em fungdo disso, o POD teve
que ser adequado ao funcionério, considerando a atuacdo especifica do
cargo. Para cada tipo de categoria ou funcdo, houve uma alteracdo no
niamero de itens, na hora do preenchimento, em funcdo das
especificidades e da diversidade das atividades desenvolvidas no cargo.
Em funcdo disso, o protocolo tem variagio no numero de itens
preenchidos para cada categoria, tendo em vista que nem todos os itens
gue compdem o protocolo se aplicam a todos os funcionarios.

Para as empresas A e B, houve a necessidade de criacdo de
secOes subdivididas para adequacdo ao modelo de treinamento adotado
pela empresa. Por essa razdo, os PODs dessas empresas estdo
subdivididos em cinco se¢Bes. E importante ressaltar que as secdes de
nlmero cinco, das empresas A e B, sdo questdes relacionadas as normas
do programa de treinamento. No Apéndice 03 apresenta-se 0S
Protocolos de Observacédo Direta desenvolvidos na pesquisa.

As secles que compBem o0s protocolos sdo associadas a uma
escala de concordancia: Sim, Ndo e N&o se aplica. O Quadro 6.4
apresenta a composi¢éo dos protocolos.

Quadro 6.4 — Composicao dos Protocolos de Observacdo Direta — POD

N° DE
NOME DO ~ N° DE
SECOES ITENS
INSTRUMENTO ITENS TOTAL
1.0rganizagdo/Arrumacao 11
PROTOCOLO DE 2. Utilizagdo/Ordenacéo 15
OBSERVACAO 3. Limpeza 16 60
DIRETA — EMPRESA A 4. Salide/Seguranga 15
5. Autodisciplina 3
1. Descarte 08
PROTOCOLO DE 2. Organizagdo 14
OBSERVACAO 3. Limpeza 14 50
DIRETA - EMPRESA B 4. Higiene/Seguranca 11
5. Ordem mantida 3
PROTOCOLO DE 1. Higiene e seguranga no
OBSERVAGAO ' trabalho 19 19
DIRETA — EMPRESA C
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6.6. Procedimento para Coleta de Dados

Para Lakatos e Marconi (2001), toda pesquisa necessita de
levantamento de dados provenientes de diversas fontes, quaisquer que
sejam as técnicas empregadas. Portanto, a coleta de dados é, sem
divida, uma das etapas mais importantes dentro do contexto de uma
pesquisa. De acordo com Yin (2001), a coleta de dados para os estudos
de caso pode se basear em muitas fontes de evidéncias.

Gil (1999) afirma que nos estudos de caso € comum o
pesquisador proceder tendo como foco a leitura de documentos,
passando para a observacdo direta e a realizacdo de questionérios e
entrevistas.

Diferentes técnicas de coleta de dados foram utilizadas no
desenvolvimento desta pesquisa, como questionarios, entrevistas e
observacOes diretas para o estabelecimento das relagdes entre as
variaveis propostas, ajustando-se ao proposito deste estudo. Nesta secéo
sdo apresentadas as formas como os dados foram coletados neste estudo.

O Quadro 6.5 apresenta os itens analisados em cada variavel, as
fontes de coleta de dados e os respondentes e participantes em cada
etapa da coleta de dados.

A coleta de dados aconteceu tanto na obra quanto nas empresas,
através da aplicacdo de formulérios, entrevistas, conversas informais
com registro de verbaliza¢Ges espontaneas e observacao direta.

Toda semana, a pesquisadora realizava visitas nas obras e
aplicava os formularios e entrevistas programadas. As visitas eram feitas
em horarios alternados e em diferentes periodos do dia. Evitava-se
visitas nos dias de concretagem e sexta-feira a tarde, em fungédo de ser
dia de pagamento e também porque a obra funcionava em horario
reduzido (até as 16:00 horas).

Em cada visita inicialmente, fazia-se um contato com o mestre ou
com o responsadvel pelos funcionérios (técnicos em edificagcGes ou
técnicos em seguranca). Solicitavam-se informacfes a respeito do
andamento das atividades, da saida ou entrada de funcionarios novos e
se havia acontecido algo na obra que pudesse modificar o andamento
normal das atividades. Esses questionamentos eram necessarios, em
funcdo do conteddo dos formularios. Em algumas situacBes era
importante saber como os funcionérios estavam ou se algo havia
acontecido na obra para ndo prejudicar as respostas dadas. Essa
percepcdo também era feita no momento do preenchimento dos
formularios. Em algumas ocasides houve a necessidade de se descartar
as respostas, em funcdo do comportamento e do humor do funcionario
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ou em funcdo de acontecimentos ocorridos na obra, como por exemplo:
problemas com pagamentos dos funcionarios, conflitos entre os
funcionarios, acidentes de trabalho, conflitos com o mestre de obras e
problemas internos.

Quadro 6.5 — Conjunto de variaveis primarias, variaveis secundarias,
fonte de coleta de dados, respondentes e participantes

Variaveis ltens analisados Fontes de Resppr)dentes
coleta de dados [Participantes
¢ Dados pessoais e Questionario | e Operario
e Dados
Perfil dos profissionais
Participantes | o Motivacdo e Questionario | e Operario
o Observagédo ¢ Pesquisador
direta
e Instrutor e Questionario | e Operario
o Entrevista e Instrutor
Caracteristicas e Observagdo | e Pesquisador
do Treinamento direta
e Modelo de e Questionéario | e Operério
treinamento o Entrevista e Instrutor
e Observacdo e Pesquisador
direta
e Apoio do | e Questiondrio | e Instrutor e
Caracteristicas supervisor e Entrevista operério
da Empresa e Apoio da | e Observacéo e Supervisor
empresa direta e Pesquisador
e Aplicacdo  dos | e Questionario | e Operario
Transferéncia contetidos e Entrevista e Supervisor,
de aprendidos  no | e Observagéo engenheiros
Conhecimentos treinamento, no direta o Pesquisador
trabalho

Para a coleta de dados, a pesquisadora se encaminhava até o local
de trabalho do operério e ali realizava o preenchimento dos formulérios.
Nao havia necessidade do operario se deslocar de seu local de trabalho.
Essa estratégia foi utilizada por considerar que o operario ficaria mais a
vontade para responder aos questionamentos, se estivesse em seu local
de trabalho.
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A coleta de dados foi realizada durante o periodo de fevereiro de
2008 até maio de 2009, com intervalos no més de dezembro de 2008 e
no més de janeiro de 2009 (15 dias), em funcdo da paralisacdo das
atividades nas obras.

Participaram da coleta de dados a pesquisadora e mais dois
estagiarios, sendo um aluno do curso de Engenharia Civil e uma aluna
do curso de Psicologia. Os estagiarios foram treinados para o
procedimento de coleta de dados e para a abordagem junto aos operarios
da construgdo. Nos procedimentos de abordagens eram consideradas
questdes, tais como:

Aproximacdo — verificar 0 momento adequado para se aproximar do
funcionario e solicitar sua participacdo respondendo o questionario;

Entendimento — explicar o contetdo de cada item dos formularios,
buscando explicar aos estagiarios o que se pretendia saber com cada
resposta;

Compreensdo — orientar 0s estagiarios a compreender os itens e buscar
nos questionamentos aos funcionarios obter a resposta mais fiel e mais
préxima possivel do real;

Valorizacdo — entender que os funcionarios devem sentir-se valorizados,
por mais simples e absurda que seja sua resposta, para permitir uma
aproximacdo com eles;

Questionamentos — aprender a questionar mais de uma vez, se for
necessario, sem cansar o funcionario;

Anotacdes das verbalizagdes — procurar anotar tudo o que o funcionério
falar e que possa ser relevante para a pesquisa, assim como anotar
informacges que possam complementar suas respostas.

6.6.1. Aplicagdo dos Formularios aos Operarios

A aplicacdo de formuldrios é um dos procedimentos mais
utilizados para obter dados em pesquisas. E uma técnica de custo baixo,
apresenta as mesmas questdes para todos 0s pesquisados e pode conter
questbes para atender finalidades especificas de uma pesquisa
(BARBOSA, 2007).

Na pesquisa, 0s mesmos foram utilizados como instrumento de
coleta de dados e confeccionados para a analise das variaveis
relacionadas ao estudo. Foram elaborados a partir de um conjunto de
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perguntas por escrito, fechadas, visando a simplicidade das respostas,
onde os participantes tinham apenas que optar por uma op¢do ja posta,
previamente determinada.

A aplicacdo dos formuldrios era feita individualmente, através de
entrevista direta com os operéarios, conforme pode ser verificado na
Figura 6.2.

Figura 6.2 — Aplicacdo dos formularios



191

Era inicialmente apresentado, ao funcionario, o objetivo do
formulério a ser aplicado, das questbes e também explicada a escala de
medida. Em algumas situacdes, era necessaria uma explicacdo mais
detalhada dos itens que compunham os formularios. A sequéncia para
aplicacdo dos formulérios, na maioria das vezes, seguia a propria
numeragdo dos mesmos, ou seja, iniciava-se com o Formulario 01 e
finalizava-se com o Formulario 05. A Figura 6.3 apresenta imagens da
explicacdo da escala de medida.

Explicacéo do uso da escala
de medidas

ESCALA
NUNCA POUCO MEDIO MUITO SEMPRE

0 123 456 789 10

Explicacéo do uso da escala
de medidas

ESCALA
NUNCA POUCO MEDIO MUITO SEMPRE

0 123 456 789 10

Figura 6.3 — Explica¢do do uso da escala de medida

Cada funcionério recebia um cddigo de identificacéo formado por
uma letra que representava a empresa, e pela sequéncia de nimeros, que
representava 0 momento em que este participou da entrevista. Por
exemplo: o funcionario AOO1 pertencia a empresa A e era 0 primeiro
funcionério entrevistado da empresa A, e assim sucessivamente com as
outras empresas. Esse cddigo foi utilizado nos formulérios para
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identificacdo dos operarios. Também foi colocada, em cada formulario,
a data de preenchimento do mesmo, assim como o nome do funcionario.

No processo de abordagem do funcionario para a aplicagdo dos
formulérios, era perguntado se 0 mesmo estava disponivel e se podia
responder naquele momento. Caso o funcionario preferisse, retornava-se
em outra oportunidade. A participacdo na pesquisa ndo era obrigatoria.

Os formulérios foram aplicados um de cada vez, para assegurar a
fidelidade dos dados, para garantir a honestidade nas respostas e
também para ndo causar cansago nos participantes. Também foi
verificada a aceitacdo por parte deles e o entendimento da unidade de
medida. Foram aplicados em sequéncia e apds a aplicacdo de cada
formulario com todos os funcionérios, era iniciada a aplicagdo do
préximo.

Em alguns casos, houve a necessidade da aplicagdo dos
formularios em uma Unica vez ou a aplicacdo de mais de um em uma so
vez. Isso acontecia quando o funcionario era retirado da obra ou se
ausentava da obra por um periodo e depois retornava, quando o
funcionario ndo queria responder préximo aos colegas por timidez, por
vergonha e quando o operario era transferido para outra obra. Houve
uma situacdo em que o funcionario tinha problemas de diccdo. Nesse
caso, houve a necessidade de se criar um horario alternativo para o
atendimento especial ao funcionario.

A aplicacdo dos formularios ndo era demorada. As maiores
dificuldades foram encontradas quando o funcionario apresentava
problemas de entendimento dos itens. Em média necessitava-se de trés
minutos para o preenchimento de cada formulario. O Formulario 01 foi
0 mais rapido, e gastava-se em torno de 1 minuto para sua aplicagdo. A
aplicacdo do formulério 03 foi a mais demorada, em torno de 4 a 5
minutos.

6.6.2. Aplicacdo dos Protocolos de Observagéo Direta - POD

Este método de coleta de dados baseia-se ha atuacéo e observacgao
de pesquisadores junto ao local escolhido para o estudo de caso. O
mesmo visa obter determinados tipos de informacdes sobre o objeto a
ser pesquisado, que o pesquisador considera relevante.

E uma técnica que faz uso dos sentidos para obtencdo de
determinados aspectos da realidade. Consiste em ver, ouvir e examinar
os fatos, os fenbmenos que se pretende investigar. A mesma contribui
para o pesquisador obter a comprovacdo dos dados sobre individuos
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observados, 0s quais, as vezes, ndo tém consciéncia de alguns fatos que
0s orientam em seu comportamento. A técnica de observacdo
desempenha um importante papel no contexto da descoberta e obriga o
investigador a ter um contato mais préximo com o objeto de estudo. A
principal vantagem da observacdo é a percep¢do direta, e sem
intermediacg&o dos fatos que reduzem sensivelmente a subjetividade que
permeia 0 processo de investigacao.

Yin (2001) afirma que as observacdes diretas podem ocorrer de
maneira mais formal. Nesses casos, podem ser realizadas ao longo da
visita de campo, incluindo aquelas durante as quais estdo sendo
coletadas outras evidéncias, como as provenientes de entrevistas.

A observagdo direta é obtida por meio do contato direto do
pesquisador com o fendmeno observado, para recolher as agdes dos
atores em seu contexto natural, a partir de suas expectativas e seus
pontos de vista (CHIZZOTT], 2003).

Para esta pesquisa, as observagdes diretas foram importantes
fontes de evidéncia. Foram realizadas no proprio ambiente da empresa,
onde o pesquisador acompanhou a execucgdo das atividades realizadas
pelos participantes da pesquisa.

Os protocolos de observacdo direta foram preenchidos pelo
pesquisador, durante o desenvolvimento das atividades por parte dos
funcionarios. Estes ndo tinham conhecimento do contelido dos mesmos
e ndo participavam de seu preenchimento. Nesta etapa, a pesquisadora
apenas observava a maneira como os funcionarios desenvolviam suas
atividades e preenchia o protocolo. Na oportunidade, ndo eram feitas
perguntas aos participantes.

Os protocolos de observacdo direta foram aplicados em dois
momentos. O primeiro momento acontecia logo apds a participagédo do
funcionario no treinamento e apds o preenchimento do Formulario 01.
O segundo momento acontecia pelo menos uma semana apés a
aplicacdo do primeiro protocolo. Para a aplicagdo do segundo protocolo,
ndo foi estipulado periodo maximo, para evitar problemas e dificuldades
de se achar o funcionario no periodo estabelecido. Procurou-se apenas
ndo ultrapassar o periodo de um més entre uma observagéo e outra.

Esse procedimento foi feito em horarios diferentes, para cada
funcionério, a fim de identificar, da melhor forma possivel, as questdes
relacionadas a medida de tempo, como: questdes relacionadas ao inicio
da execucdo das atividades e questdes relacionadas ao final da execucéo.

Cada protocolo foi preenchido também com o cdédigo do
funcionario e com a data de preenchimento. No segundo protocolo, foi
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colocada uma letra R, simbolizando a reaplicacdo do teste (Reteste).
Exemplos: A001 e A00L - R.

Durante o processo de preenchimento dos protocolos, também
foram registradas, através de fotografias, situacBes e evidéncias da
transferéncia ou da ndo transferéncia. Os registros fotogréaficos
permitem ao pesquisador apoiar as analises das evidéncias coletadas,
nos seus aspectos de percepcdo visual. Além disso, também significam
importante aspecto de praticidade, ao permitir analises em momentos
posteriores ao da realizagdo das visitas em obras.

Também foram realizadas filmagens de todos os treinamentos
realizados pelas empresas. As filmagens tiveram o objetivo de
identificar e analisar, com mais profundidade, o comportamento do
grupo e de seus participantes, assim como analisar 0 modelo do
treinamento e a relacdo do instrutor com os participantes. Essas fotos e
filmagens fazem parte do banco de dados de cada empresa, que inclui,
ainda, todos os formularios, protocolos de observacdo direta, as
entrevistas, roteiros e caderno de anotacdes das observacGes feitas em
obra.

Os operarios ndo tinham conhecimento da aplicacdo do
formulario de observacdo direta. Essa estratégia foi necessaria para
garantir a veracidade das informagcbes e a percepcdo direta do
comportamento dos funcionérios, para a andlise da transferéncia de
conhecimentos.

6.6.3. Realizacdo de Entrevistas

Um dos métodos utilizados nesta pesquisa, para coleta de dados,
foi a entrevista. Para Yin (2001), essa é uma das mais importantes fontes
de informacbes para um estudo de caso. E um método flexivel de
obtencdo de informacgdes qualitativas. Requer um planejamento prévio,
com possibilidades de introduzir variagdes que se fizerem necessérias
durante sua aplica¢do (BARBOSA, 2007).

As entrevistas foram realizadas com o objetivo de interrogar
diretamente as pessoas, das quais se desejava conhecer o0
comportamento e a opinido, possibilitando a obtencdo de dados, a partir
do ponto de vista dos pesquisados.

Ao longo da pesquisa, foram realizadas diversas entrevistas
semiestruturadas em diferentes momentos e com diferentes
representantes das empresas. As entrevistas foram feitas nas obras e nas
empresas, com profissionais responsaveis pelos funcionarios,
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profissionais de obra e com os diretores das empresas. Os mesmos
foram escolhidos por serem as pessoas que realmente tinham
conhecimento das informagfes necessarias para a pesquisa. A Figura 6.4
apresenta imagens da realizagdo das entrevistas.

Figura 6.4 — Realizacdo de entrevista

As entrevistas foram agendadas com antecedéncia e o contetido e
0 objetivo das mesmas, era repassado ao entrevistado. Foram gravadas e
registradas e seguiam um roteiro previamente desenvolvido. Quando
solicitado, o roteiro prévio era encaminhado com antecedéncia para o
entrevistado.

O roteiro continha uma série ordenada de perguntas que deveriam
ser respondidas pelo entrevistado. Apesar do roteiro prévio, 0s
entrevistados podiam complementar a entrevistas com outras
informacOes relevantes, ajustar as questdes para melhor entendimento,
assim como modificar e sugerir novas questdes. Também foi permitido
ao entrevistado que falasse livremente sobre o assunto, se surgisse um
desdobramento do tema principal.
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6.7. Procedimento para Analise de Dados

Nesta secdo, sdo apresentados os procedimentos desenvolvidos
para analise de dados nesta pesquisa. O texto que segue apresenta,
inicialmente, o0s procedimentos relacionados para as analises
exploratdrias e validacdo estatistica do conteddo dos instrumentos
utilizados na coleta de dados. Em seguida, sdo apresentados o0s
procedimentos para analise da transferéncia de conhecimentos em cada
empresa e também os procedimentos para analise do modelo com a
regressdo linear.

As informacles coletadas, por meio dos questionarios, foram
analisadas e registradas em um banco de dados, no software SPSS 17.0
(Statistical Package for the Social Sciences). Foram submetidas a
analises exploratérias e descritivas, para verificar problemas de
inconsisténcias ou erros de digitagcdo, incoeréncia nos dados, existéncia
de casos extremos e omissos, distribuicdo das variaveis e o tamanho da
amostra. Para algumas analises, bem como para a confeccao de graficos
e tabelas, também foi utilizado o apoio do Programa EXCEL.

6.7.1. Procedimento para Validacao Estatistica dos Instrumentos

Apo6s as analises para limpeza do banco de dados, foram
realizadas analises fatoriais exploratdrias, para validacdo estatistica das
escalas utilizadas na pesquisa. Para verificar a estrutura fatorial da
escala, foi realizada andlise pelo método dos Componentes Principais
(ACP), com rotacdo Varimax, a fim captar a maxima variacdo no
conjunto de varidveis e identificar a presenga de multicolinearidade e a
fatorabilidade da matriz de dados.

Para Malhotra (2001), a analise fatorial € um nome genérico que
denota uma classe de processos utilizados essencialmente para a reducéo
e sumarizacdo dos dados. Nessa analise, estudam-se as relacBes entre
conjuntos de muitas varidveis inter-relacionadas, representando-as em
termos de alguns fatores fundamentais. A partir da analise fatorial, é
possivel saber quanto cada fator estd associado a cada varidvel e quanto
0 conjunto de fatores explica da variabilidade geral dos dados originais.

De fato, a andlise fatorial € um instrumento que possibilita
organizar a maneira como 0s sujeitos interpretam as coisas, indicando as
que estdo relacionadas entre si e as que ndo estdo. Essa analise permite
ver até que ponto as diferentes variaveis tém subjacente o mesmo
conceito (fator) (PESTANA e GAGEIRO, 2000; PASQUALL, 2004).
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O objetivo principal desse tipo de analise é descrever as relagdes
de covariéncia entre as variaveis em alguns fatores (constructos) ocultos
e inobservaveis. Sua utilizagdo supde que as varidveis podem ser
agrupadas de acordo com suas correlagdes. Assim, obtém-se, como
resultado, grupos com todas as variaveis altamente correlacionadas entre
si, mas com baixas correlagbes com varidveis de um grupo diferente
(ALMEIDA, 2009).

Ainda segundo o autor, os objetivos especificos da analise fatorial
sdo: a) observar um conjunto de dimensfes latentes num grande
conjunto de variaveis; b) combinar ou condensar um grande nimero de
observacfes em grupos; c¢) identificar varidveis apropriadas para uma
posterior andlise de regressao ou analise discriminante; d) criar um novo
conjunto de novas varidveis em menor nimero, para substituir outro
conjunto.

6.7.1.1. Passos para Execucdo da Andlise Fatorial

A seguir, apresentam-se 0s passos utilizados nesta tese para a
execucdo da andlise fatorial, segundo Pestana e Gageiro (2000);
Malhotra (2001); Reis (2001); Pasquali (2004) e Bakke, Leite e Silva
(2008).

1. Produzir a matriz de correlagdo: A matriz de correlacdo é uma
matriz quadrada, cujos elementos séo as correlagdes entre as variaveis
analisadas. Para poder aplicar o0 modelo fatorial, deve haver correlacdo
entre as varidveis. Isso significa que o grupo de indicadores
correlacionados tem um constructo em comum, capturado pelo fator
comum.

2. Realizar os testes de KMO e Esfericidade de Bartlett: A medida de
adequacidade da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é o indice
utilizado para verificar a medida de adequacdo das variaveis que
compdem o modelo tedrico e a andlise fatorial. Varia entre 0 e 1 e
compara as correlagdes simples com as parciais observadas entre as
variaveis. O Quadro 6.6 apresenta os valores do KMO.
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Quadro 6.6 — Valores de KMO

KMO ANALISE FATORIAL
1-09 Muito boa
0,8-0,9 Boa
0,7-0,8 Média
06-0,8 Razoavel
0,5-0,6 Ma

<05 Inaceitavel

O Teste de Esfericidade de Bartlett é utilizado para examinar a
hipo6tese de que as variaveis ndo sejam correlacionadas na populacdo. A
matriz de correlagdo da populacdo é uma matriz de identidade. Cada
varidvel se correlaciona perfeitamente com ela propria, mas nao
apresenta correlagdo com as outras varidveis. Nesse teste, a hipdtese
inicial (HO) é que a matriz de correlacdo é uma matriz identidade, o que
indica que o modelo é inadequado. Se, por exemplo, para um nivel de
significancia definido em 0,05, a significancia encontrada for menor que
0,05, deve-se rejeitar HO e concluir, portanto, que o modelo é adequado,
em razdo das associacles verificadas.

Para a analise da fatorabilidade da matriz, utilizou-se o teste de
adequacdo da amostra Kaiser-Mayer-Olkin (KMO), que define que
guanto mais préximo de 1 (um) for o valor de KMO, melhor para a
realizacdo da anélise fatorial. Em todas as escalas o valor de KMO foi
adequado a andlise fatorial. Realizaram-se os testes de esfericidade de
Bartllet para todas as escalas e observou-se que, em todos 0s casos,
resultou em um nivel de significancia de 0,000, mostrando que existe
correlacdo entre as variaveis.

4. Definir o nimero de fatores a reter e determinar a variancia
explicada: O indicador principal sdo os eigenvalues (valores proprios),
gue representam a variancia captada pelos componentes ou fator. Para
proceder a escolha do nimero de fatores a reter, pode-se escolher entre:
a) quando os valores proprios sdo >1 (um); b) analisando o Scree plot; ¢)
usando como referencial uma porcentagem da variancia acumulada
>70%.

Para a determinagdo do numero de fatores, foi utilizado o
seguinte critério: a) analise de valores proprios, em que se verificou
quantos fatores apresentavam valores acima ou igual a 1 (um).
Considerou-se, neste estudo, para todas as escalas, que os fatores que
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tiverem o total da variancia explicada com raizes latentes (eigenvalues)
acima de 1 (um) foram selecionados.

O Scree-plot ¢é o grafico dos autovalores versus nimero de fatores
por ordem de extragdo, que correspondem a maior inclinagéo da reta, ou
seja, a um maior afastamento entre os valores proprios. Nesse grafico,
0s pontos de maior declive sdo indicativos do nimero apropriado de
componentes a reter. Nesta tese, apresenta-se o grafico scree plot das
escalas, em que se observa visualmente em que local a inclinagdo da reta
passa de acentuada para praticamente horizontal.

6. Analisar a matriz das componentes com rotacgéo: A rotacdo fatorial
€ 0 processo de manipulagdo ou de ajuste dos eixos fatoriais para
conseguir uma solucdo fatorial mais simples, mais significativa e mais
facil de interpretar. O método de rotacdo mais utilizado é o processo
Varimax, cujo objetivo é obter uma estrutura fatorial, na qual cada
variavel original esteja fortemente associada a um Unico fator e pouco
com os restantes. Essa rotagdo gera a matriz de fatores que contém as
cargas fatoriais de todas as variaveis em todos os fatores extraidos.

7. Definir critério para escolha das cargas fatoriais: As cargas
fatoriais sdo as correlagdes entre as varidveis originais e os fatores. Esse
é um dos pontos principais da Analise Fatorial, em que quanto maior a
carga fatorial maior serd a correlacdo com determinado fator. A escolha
das cargas é um critério arbitrario. Segundo Dancey e Reidy (2006) e
Almeida (2009), pode-se considerar que cargas fatoriais acima de 0,30
sdo fracas, acima de 0,40 sdo muito importantes e acima de 0,50 séo
muito significantes.

Considerou-se, nesta tese, que deveriam ser excluidos da solugéo
fatorial os itens que apresentassem cargas fatoriais menores que 0,45.
Acima desse valor seriam incluidos na escala. As escalas também foram
submetidas a anélise da consisténcia interna (Alfa de Cronbach), para se
julgar a confiabilidade dos mesmos.

8. Nomear os fatores: busca-se analisar as caracteristicas comuns as
variaveis de cada um deles e, por fim, atribui-se um nome ao grupo
(fator). Esta é considerada a etapa final da Analise Fatorial, em que se
procura definir os componentes e validar os resultados da pesquisa,
buscando-se a nova matriz dos fatores com a rotacao.

Os resultados obtidos, com esta analise, permitiram a criacdo de
uma nova estrutura de andlise, desenvolvida a partir da validagdo das
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escalas e dos seus fatores. A partir dessa nova estrutura, as escalas foram
consideradas as novas variaveis dos modelos de regressao linear.

Essa nova estrutura serd apresentada detalhadamente no Capitulo
8 de Resultados.

6.7.2. Procedimento para Andalise da Transferéncia de
Conhecimentos nas Empresas

Para a analise da transferéncia de conhecimento em cada empresa
foram utilizados os dados obtidos com os protocolos de observacdo
direta nos dois momentos de aplicaco: teste e reteste.

Nas trés obras (casos) foi feita uma preparacdo (ou organizacéo)
dos dados para a analise, realizada da seguinte forma:

e Primeiro os dados foram organizados em uma matriz/tabela, com
m linhas e n colunas. Ver Tabela 6.5;

e Os varios itens observados na obra, considerados como
representativos da transferéncia dos conhecimentos esperados dos
operarios, no ambiente de trabalho, ap6s o treinamento, foram
posicionados como as linhas da matriz/tabela (primeira coluna
destacada em verde);

e Os dados dos varios operarios foram considerados como colunas
da matriz/tabela (primeira linha destacada em azul);

¢ Ao final, a matriz era composta por m linhas, onde m é o nUmero
de itens da transferéncia observada (representativos dos
conhecimentos adquiridos no treinamento) e n colunas, onde n é
0 numero de operarios participantes do processo de treinamento
observados em cada obra;

e Na parte central da tabela, foram colocados valores 1 (um) se o
operario cumpria (transferia) os conhecimentos esperados e 0
(zero) se ndo cumpria;

e Ao final de cada linha foi calculada a média da obra
(caso/empresa), em relagdo ao item de transferéncia (n), pela
seguinte formula (Ultima coluna destacada em cinza):

T (%)=((Zn:Xmi)/n).1oo

i=1
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Esse indice (T.,) representa o % de itens de transferéncia
efetivamente cumpridos pelo conjunto de operarios de uma obra,
quando comparado ao total de itens de transferéncia que
deveriam ser desenvolvidos (representativos do contetdo do
treinamento realizado).

Ao final da coluna foi calculada a média de cada operario, em
relagdo ao conjunto de itens de transferéncia observados que ele
deveria cumprir, pela seguinte férmula (dltima linha destacada
em cinza):

m
Opn (%) = (D Xin)/m). 100
i=1
Esse indice (Opn) representa 0 % de itens de transferéncia
efetivamente cumpridos por um operario, quando comparado ao
total de itens de transferéncia que deveriam ser realizados por ele,
no exercicio de suas atividades em obra;

Ao final, foi calculada uma média geral da obra (empresa/caso),
que representava o percentual total de itens de transferéncia
efetivamente cumpridos pelo conjunto de operarios, quando
comparado ao total de itens que deveriam ter sido realizados no
ambiente de trabalho, no caso em que todos os conhecimentos
desenvolvidos no treinamento estivessem sido cumpridos no
exercicio das atividades na obra.

Tabela 6.5 - Tabela auxiliar para analise da Transferéncia apdés o
Treinamento

Item Operario | Operario | Operario Operario |Operario| Média
1 2 3 n-1 n Transf.
Transf. 1 X1 X2 Xi3 Xi(n1) Xin T,%
Transf. 2 X X2z Xi3 Xi(n1) Xin T,%
Transf. 3 Xa1 X2 Xi3 Xi(n1) Xin T5%
Transf. m-1| X Xm-1)2 Xm-1)3 Xmney | Xmon | Tma%
Transf. m Xt X% Kins Xm-1)(n-1) Kinn Tn%
- Média
ol\:eerdalfio Op:% | Op,% | Ops% Opn1% | Op,% E%Ggfe'sa
%
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Cada obra foi analisada da seguinte forma:

e Comparacdo de médias finais no teste e reteste: como a medic¢do da
transferéncia foi realizada em dois momentos distintos (teste e
reteste), foi feita uma comparacao das médias finais nas trés obras.

e Feita a consideracdo do primeiro item, decidiu-se adotar os dois
momentos observados (teste e reteste), para compor as médias por
operario, médias dos itens de comportamento e média geral da
empresa, nas analises seguintes.

e Anélise da média final e da dispersdo por empresa: valor da média
final geral (teste e reteste) e dispersao.

o Anaélise da transferéncia por grupos de itens. No caso das Empresas A
e B, como hé varios médulos, pode-se verificar diferencas (diferencas
da média de cada item da média final e entre os grupos de itens) e
criar uma hierarquia (qual item esta melhor, qual item esta pior).

e Andlise dos operarios. Verificagbes de como o0s operarios se
comportam em relagdo & média, separacdo de operarios em faixas,
por % final, ou em grupos de itens, ou em itens especificos.

6.7.3. Procedimento para Analise de Regressao Linear

Em uma terceira etapa, os dados foram submetidos a Andlises de
Regressdo Linear com a utilizacdo do modelo Backward, com o objetivo
de avaliar o relacionamento entre as varidveis e identificar as variaveis
associadas a Transferéncia de Conhecimentos.

A Andlise de Regressdo Linear é um método estatistico que
utiliza a relacéo entre duas ou mais variaveis, de modo que uma variavel
pode ser estimada (ou predita) a partir da outra ou das outras variaveis
(PESTANA E GAGEIRO, 2000 e DANCEY E REIDY, 2006).

O modelo de regressao linear multipla pressupde que as variaveis
explicativas sdo linearmente independentes, isto €, que nédo se verifica a
multicolinearidade (Pestana e Gageiro, 2000). Para essa verificacdo, sdo
analisados os valores de VIF — Variance Inflation Factor, considerando
gue quanto mais proximo de zero estiver o VIF, menor sera a
multicolinearidade. Nessa tese, também foram testadas as variaveis
preditoras do modelo, mediante a analise dos indicadores de VIF. Para
o0s resultados obtidos, observou-se que os valores de VIF foram todos
inferiores a trés, considerando como critério de aceitacdo valores de VIF
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até 10. A partir deste valor, considera-se a existéncia de
multicolinearidade (PESTANA E GAGEIRO, 2000).

Para a realizacdo das analises, foi utilizada, como estratégia, a
verificacdo, separadamente, da contribuicdo de cada dimensdo do
modelo (conjunto de varidveis) com a varidvel Transferéncia de
Conhecimentos. Apos essa analise, foi verificada a contribuicdo de todas
as varidveis do modelo para a identificacdo das variaveis associadas a
Transferéncia de Conhecimentos.

A ordem de entrada das variaveis no modelo foi baseada no
modelo anteriormente hipotetizado, e ajustado a partir do modelo gerado
com a analise fatorial. Foram incluidas na analise algumas variaveis
socio-demograficas. Depois elas foram descartadas, uma vez que nao
mostraram efeito significativo na transferéncia de conhecimentos. Nas
andlises de regressdo, as varidveis socio-demograficas foram
controladas. Aquelas que ndo apresentam efeito estatisticamente
significativo ndo sdo apresentadas nas tabelas. Algumas variaveis
demogréficas que foram coletadas no Formuldrio 01 ndo foram
consideradas no modelo, em funcdo da pouca relacdo com as outras
variaveis.

Foram incluidas no modelo multivariado todas as varidveis
independentes. Em um primeiro momento, foram utilizadas todas as
variaveis com o mesmo nivel, independente do valor de p. A partir desse
modelo inicial, foram sendo retiradas as variaveis de maior p, e assim
sucessivamente. No modelo final, permaneceram as variaveis com nivel
de significancia p < 0,20, e foram consideradas significantes para aceitar
as associacOes investigadas aquelas variaveis com p< 0,05.

Convém ressaltar que o método “Backward” de regressdo foi
escolhido para testar os diferentes modelos, uma vez que é considerado
0 mais adequado e o que melhor se ajustou aos dados da pesquisa. Outro
motivo para a ado¢do desse tipo de procedimento é que 0 mesmo vem
sendo utilizado, com éxito, em pesquisas nacionais e estrangeiras sobre
avaliacdo de treinamento e transferéncia de treinamento.

No préximo capitulo apresenta-se a descricdo das empresas
objeto dos estudos de caso.






Capitulo 7
DESCRICAO DAS EMPRESAS

7.1. Introducéo

Esta secdo apresenta a descricdo das empresas que participaram
da pesquisa, com o objetivo de obter dados relevantes ao
desenvolvimento do trabalho. Compreenderam aspectos, como:

- caracterizar as empresas objeto do estudo;

- obter informacdes sobre politicas de Recursos Humanos adotadas
pela empresa;

- levantar o perfil do instrutor de treinamento da empresa;

- levantar o perfil dos mestres nas obras em que foram coletados o0s
dados;

- coletar demais informagdes relevantes para o desenvolvimento da
pesquisa.

As empresas escolhidas, apos os contatos preliminares, aceitaram
participar da pesquisa e demonstraram estarem engajadas em processos
de melhoria da qualidade, através da oferta de programas de treinamento
para seus funcionarios, um dos requisitos necessarios para sua selecao.

Foram estudadas trés empresas e contatados profissionais
responsaveis pela direcdo da empresa, gestdo de RH, pela aplicacédo e
gestdo dos treinamentos e pela gestdo da obra. As entrevistas com estes
profissionais contribuiram, significativamente, para esta pesquisa.

As empresas pesquisadas estdo sediadas na cidade de
Floriandpolis e estéo descritas a seguir.
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7.2. Estudo de Caso 01 — Empresa A
7.2.1. Descricdo da Empresa

A Empresa A, atua no mercado de construcdo de edificacGes
residenciais, desde 1993 e foi criada com o objetivo de construir
apartamentos para a classe média e classe alta e administrar aluguéis de
imdveis. A empresa prima pela qualidade de seu produto. Em fungéo
disso, é desenvolvido, em todas as obras, um Plano de Qualidade onde
sdo especificados caracteristicas da construcdo, do planejamento e dos
materiais utilizados. Existem, na cidade, cerca de 20 edificagdes
construidos pela empresa.

Atualmente possui quatro obras em andamento e tem atuacdo
geogréfica apenas na cidade de Floriandpolis. Possui certificacdes 1SO
9001 e PBQPH - Nivel A. Atualmente a empresa conta com 200
funcionarios em suas obras, sendo que 150 séo funcionarios da propria
empresa. Os outros 50 funcionarios sdo terceirizados, para a execucdo
de servicos especificos, como: colocagdo de ferragem, instalacdo de ar
condicionado, pinturas e instalag@es de incéndio.

A empresa ndo possui mdo de obra feminina. No momento da
fase de coleta de dados, a obra selecionada tinha 51 funcionarios, e o
perfil dos funcionarios da obra, onde foi realizado o estudo, é o
apresentado abaixo.

7.2.2. Empresa A — Perfil dos Operarios

A amostra de funcionarios da empresa A é composta de 50
operarios e apenas um ndo quis participar da pesquisa. S&o distribuidos
em equipes e responsaveis pela execucdo dos servicos. As equipes sdo
divididas em: producdo de argamassa, pedreiros de reboco de teto,
eletricistas, pedreiros, encanadores, equipe de rejunte, carpinteiros,
execucdo de contramarcos e pedreiros de alvenaria. Dos entrevistados,
92% aprenderam o oficio na prética, apenas 0s guincheiros tinham
participado de curso especifico para funcdo e 52% deles nunca tinham
desempenhado outra fungdo na construcéo.

O perfil dos operarios pesquisados é apresentado na Tabela 7.1 e
nas Figuras 7.1 e 7.2, a seguir.



Tabela 7.1 - Perfil funcionarios da Empresa A
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VALORES : DESVIO . A
ITENS MEDIA PADRAO MINIMO | MAXIMO
Idade do participante 3722 10,59 21 55
em anos
fezri‘ga pessoal - em | pe 126540 | R$470,16 | RS 650,00 | R$ 2940,00
Idade que comecou a
trabalhar na 20,02 4,24 13 33
construgdo (em anos)
Tempo de trabalho
na empresa (em 68,76 45,31 1 168
meses)
Tempo na fungdo | 4 ,q 5o 112,10 3 384
atual (em meses)
Tempo de servi¢o na
construgdo civil (em 195,82 122,93 3 560
meses)
ESTADO CIVIL
61,7
6,4

4,3

O Casado B Solteiro O Divorciado/Separado O Junto

Figura 7.1 — Estado civil dos entrevistados — Empresa A
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GRAU DEESCOLARIDADE

Qo
P
N

19,1 17

12,8

4,3
2,1

1

O S6 assina 0 nome B 42 Série incompleta O 42 Série completa
0 82 Srie incompleta M 82 Série completa 0 2° Grau incompleto
B 2° Grau completo

Figura 7.2 — Grau de escolaridade dos entrevistados — Empresa A

7.2.3. Politica de Recursos Humanos da Empresa A

Esta empresa apresenta-se diferenciada em termos de politicas de
gestdo de RH. Demonstra, de forma clara, a sua preocupagdo com o bem
estar e a qualidade de vida dos funcionarios da obra.

Quanto ao processo de recrutamento e selecdo dos funcionarios,
esta responsabilidade sempre recai sobre o mestre de obras. O mestre é a
figura central nas obras. Ele é o responsavel pelo bom andamento das
atividades e também cabe a ele a responsabilidade pelo processo de
recrutamento e selecdo de funciondrios. Nela existe a presenca de um
mestre geral, responsavel por todas as obras e pelas atividades
desenvolvidas pelos outros mestres. Sobre ele recaem as decisdes mais
importantes, como: transferéncia de funcionario de uma obra para outra,
demissdo, contratacdo e promocao, além da responsabilidade em rela¢éo
a definicdo de gratificaces.

Para a empresa, o aval do mestre é o grande indicador para a
contratacdo de novos funcionarios. O mestre seleciona o candidato a
partir da indicacdo por parte de outros funcionarios da empresa, sendo
esta quase a Unica forma de selecdo ou por indicacdo prépria. Nesse
processo de selecdo, sdo consideradas a qualificacdo do candidato, as
referéncias e 0s requisitos exigidos para o cargo.

No que diz respeito as questdes relacionadas a demissdo dos
funcionérios, esta é de responsabilidade do mestre geral. Porém,
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nenhum funcionéario é demitido sem antes ter o aval do presidente da
empresa, que se encarrega de verificar o motivo da demissdo e analisar a
possibilidade de reverter a situacéo.

Em relacdo as questdes salariais, a empresa se destaca das demais
em relacdo aos valores de remuneracdo do mercado. A composicao
salarial dos funcionarios da obra também merece destaque. Fatores, tais
como: custo de vida, capacidade financeira da empresa e produtividade
e desempenho dos funcionarios também sdo considerados no momento
de definicdo dos valores salariais.

E importante ressaltar que os salarios praticados pela empresa
estdo bem acima dos valores estipulados pela legislacdo e dos valores
praticados pelo mercado. E uma politica que a mesma utiliza para
reduzir os indices de absenteismo, rotatividade e ter um maior
comprometimento dos funcionarios.

Em relacdo ao reajuste salarial, sdo considerados itens, tais como:
inflagdo, solicitacdo do empregado, os valores estabelecidos na
legislacdo trabalhista e no dissidio coletivo. Em algumas situac@es o
proprio presidente da empresa reajusta os salarios de maneira aleatoria.

A empresa também dispbe de uma politica salarial diferenciada
para os funcionarios da obra. Dessa forma, é feito um reajuste
individualizado, levando-se em conta 0s aspectos particulares do
funcionario, de sua produtividade e da responsabilidade da funcéo.

Em relacdo aos beneficios sociais e condi¢des de trabalho, pode-
se dizer que a empresa tem uma politica que apresenta muitas vantagens
para os funcionarios. A mesma fornece aos funcionarios uma série de
beneficios assistenciais, como: assisténcia médica, odontoldgica,
juridica e financeira, reembolso de valores pagos a medicamentos, um
kit de material escolar para os funcionarios que estiverem estudando e
aos que tiverem filhos na escola, seguro de vida e um abono oferecido,
em forma de vale alimentagdo, para adquirir produtos de género
alimenticios em supermercados conveniados.

Os beneficios recreativos oferecidos pela empresa sdo:
participacdo em atividades de congregacdo, como jogos, festas de final
de ano, churrascos na entrega das obras e espaco para lazer na obra com
televisdo. Também é permitido ao funcionéario a venda de sucatas e
materiais reciclaveis para a realizacdo de churrascos entre eles. Ainda,
como forma de valorizagdo da-se um bolo ao funcionério, no dia de seu
aniversario. Também é fornecido, aos funcionérios, como forma de
gratificacdo na comemoracdo de final de ano, um bdnus financeiro,
estipulado e definido pelo presidente da empresa.
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Os beneficios supletivos e os beneficios obrigatorios, por lei,
oferecidos aos funcionérios sdo: refeitorio no local de trabalho; café da
manha e almoco totalmente subsidiados pela empresa; equipamentos de
protecdo individual e coletiva; uniforme; agasalhos; armarios
individuais; vale alimentacdo; bebedouro; ganhos de produtividade (para
os funcionarios que exercem as atividades de acabamento — pastilhas,
azulejos, ceramica —, premiacdes e gratificacdes periddicas e adicionais
para trabalho noturno. Como forma de valorizar os funcionérios, é
fornecido kits de cama e banho, além de edredom no periodo de frio.

Quanto a questBes relacionadas a preservacdo e salde dos
funcionarios, a empresa A oferece: programa de imunizagdo contra
tétano, variola e gripe; vigilancia dentaria anual; incentivo ao uso de
fldor e prevencdo de caries, através de palestras de conscientizacdo e
distribuicio de folhetos e material explicativo; divulgacdo de
ensinamentos relativos & preservacdo da saude, atraves de palestras e
distribuicdo de panfletos; manutencdo constante das condigdes de
salubridade e saneamento basico nos ambientes de trabalho; avaliacdo
permanente das condi¢fes sanitarias de alojamentos, dormitorios,
refeitérios e banheiros; inspecdo rigorosa dos ambientes de trabalho;
realizacdo de CIPA’s; exames admissionais, periddicos e demissionais;
controle efetivo dos acidentes de trabalho e treinamento dos
participantes da CIPA, em primeiros socorros.

No que diz respeito as politicas de treinamento e
desenvolvimento dos funcionérios, a empresa possui programacao de
treinamento extensivo a todos os funcionéarios da obra, enfatizando a
capacitacdo dos funcionarios e a aplicacdo do Programa 5S, que afeta
diretamente a politica de qualidade da empresa. Oferece regularmente
programas de treinamento, com avaliacdo e controle das atividades,
além de promover as condicGes necessarias para a realizacdo destes, tais
como: instrutora da empresa, local adequado nas obras, modelo de
treinamento definido, programacdo de datas e levantamento das
necessidades de treinamento por parte dos funcionarios.

Essa visdo diferenciada das politicas de RH ¢é diretamente
dirigida pelo presidente da empresa. O mesmo considera muito
importante que os funcionérios sintam-se bem e satisfeitos em seu
ambiente de trabalho. Acredita que, desta forma desempenhardo melhor
suas atividades e com maior produtividade, pois considerardo 0s
beneficios como uma forma de valorizacdo e melhoria da qualidade de
vida.
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7.2.4. Perfil do Instrutor

A instrutora da empresa é académica de arquitetura e trabalha na
construcao civil ha quatro anos. Nao participou e nem fez nenhum curso
preparatorio para ser instrutora, porém acha que simpatia, boa
comunicacao e criatividade sdo caracteristicas importantes para ser uma
boa instrutora. Acredita que a maior dificuldade em ser instrutora é
passar a mensagem de forma correta e a maior facilidade, é o contato e
poder conversar com 0s operarios. Como estratégia de motivacao, utiliza
a altura da voz, exemplos reais e uso de linguagem informal. Relata que
0 instrutor é muito importante no processo de aprendizagem, por ser ele
guem transmite os conhecimentos, e que este deve sempre enfatizar os
beneficios vindos do treinamento, para conscientizar o uso por parte dos
operarios. Desenvolve seu modelo de treinamento com base em livros,
normas, fotos e videos sobre os assuntos a serem abordados e relembra
sempre as boas e mas préaticas vivenciadas dentro da obra. Acredita ser o
mestre aquele que tem maior influéncia sobre 0s operarios, no processo
de aprendizagem e uso dos conhecimentos adquiridos no treinamento.
Também acha importante que os funcionarios se sintam valorizados para
entender que o treinamento é importante e traz beneficios.

7.2.5. Treinamento da Empresa A

O treinamento desenvolvido pela empresa esta relacionado a
aplicacdo do Programa 5S na construcdo civil. E um treinamento
direcionado as questdes de melhoria de qualidade e de condicGes de
trabalho dentro dos canteiros de obras. Tem como objetivo orientar os
operarios na aplicacdo dos conceitos do Programa 5S, dentro do
canteiro, de forma a tornar o ambiente de trabalho agradavel, seguro e
produtivo.

O Programa 5S é uma filosofia de trabalho que surgiu no Japéo,
no inicio dos anos 1950. Busca promover a disciplina na empresa,
através de consciéncia e responsabilidade de todos, de forma a tornar o
ambiente de trabalho agradavel, seguro e produtivo. Seu nome provém
das siglas formadas pelas iniciais das cinco palavras japonesas: SEIRI,
SEITON, SEISOU, SEIKETSU e SHITSUKE, as quais foram
traduzidas no Brasil como: Senso de organizagdo/arrumacédo; Senso de
utilizacdo, Senso de limpeza, Senso de salde/seguranca e Senso de
autodisciplina.
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Na empresa A, o treinamento tem uma carga horaria total em
torno de 4horas, dividida em 2horas tedricas e mais 2horas divididas em
reunides complementares, de ndo conformidades e palestras
motivacionais que enfatizam agdes corretivas ao longo do més. Durante
as reunides de ndo conformidades, sdo apresentadas as observacfes
feitas durante a vistoria sobre os itens relacionados ao Programa 5S que
ndo foram cumpridos pelos operarios. Todos os funciondrios participam
dessas reunides e recebem mais instrugdes sobre o funcionamento do
programa. A Figura 7.3 apresenta fotos de treinamento realizado pela
empresa.

Figura 7.3 — Imagens do Treinamento — Empresa A

Durante o curso, ndo é fornecido material didatico aos
participantes. Em relagdo ao modelo instrucional, as estratégias
utilizadas pelo instrutor sdo apresentacdes de videos e palestras, estas
com utilizagdo de transparéncias. Sdo compativeis com a natureza e
objetivos do curso e adequadas, em funcdo de sua linguagem, as
caracteristicas dos participantes.
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De modo geral, a carga horaria parece adequada ao volume de
contetdos apresentados. No entanto, o0s participantes ndo eram
informados sobre a estimativa de tempo a ser gasto em cada etapa do
curso de treinamento. A empresa possui local adequado e recursos
necessarios para a aplicacdo do treinamento.

O programa didatico, relativo ao curso da empresa A é
apresentado na Tabela 7.2.

O treinamento é realizado para todos os funcionarios da empresa,
gue o recebem logo que chegam a empresa e antes de iniciarem suas
atividades. E fornecido pelo instrutor da empresa com o objetivo de
ensinar os principais conceitos, a filosofia do programa e os beneficios
gue o programa pode trazer para 0 ambiente de trabalho. Ao treinamento
sdo atribuidos valores essenciais para a empresa, como: confianca, afeto,
seguranca, paternalismo e moralismo. Esses valores sdo constantemente
enfatizados durante as reunifes complementares e ao longo das palestras
motivacionais oferecidas pela empresa. Na Figura 7.4, apresentam-se
fotos das reuniGes complementares ao treinamento.

Figura 7.4 — Reunido de Nao-Conformidades

Na empresa A, como forma de melhorar a implantagcdo do
Programa 5S, os trabalhadores séo divididos em equipes, de acordo com
0s servigos executados, por exemplo: pedreiros de alvenaria, pedreiros
de reboco, carpinteiros, armadores, serventes e gesseiros, entre outros.
Para cada equipe, 0 mestre de obras determina um chefe, ao qual cabe a
responsabilidade, junto aos funcionarios que fazem parte da equipe, de
fazer com que o programa seja bem executado. Essa divisdo tem como
objetivo facilitar a avaliacdo individual dos operérios, a avaliagdo da
equipe e a operacionalizacdo das atividades do treinamento.
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Tabela 7.2 — Programa do Treinamento — Empresa A

CONTEUDO

PROGRAMA DIDATICO

CARGA
HORARIA

GERAL

Normas gerais da empresa;

O Programa 5S;

Manutenc¢&o do Programa 5S;
Avaliagdo do Programa 5S

30”

ORGANIZAGAO/
ARRUMAGAO

Organizacdo de materiais e equipamentos e
ferramentas;

Organizacdo, uso e conservagdo de materiais
e equipamentos;

Normas para sinalizacdo na obra

30”

UTILIZACAO /
ORDENAGAO

Organizagdo de materiais por andar por
ordem de uso;

Solicitagdo de materiais;

Normas de armazenamento e manutencdo dos
materiais, ferramentas e equipamentos;
Descarte de material e ferramentas
desnecessarias;

Normas para uso do KIT 5S;

30”

LIMPEZA

Normas gerais de limpeza;

Limpeza das areas comuns;

Limpeza do posto de trabalho;

Limpeza de armarios individuais e vestiarios
Limpeza pessoal;

Limpeza dos equipamentos,
ferramentas de trabalho

materiais e

60”

SAUDE /
SEGURANCA

Utilizagdo correta de elevadores, guinchos e
gruas;

Utilizacdo de EPI's e EPC’s;

Utilizag8o e manutengdo dos uniformes;
Normas gerais de seguranca;
Higiene pessoal;

Postura e normas de
carregamento de materiais;
Normas de utiliza¢do de andaimes

levantamento e

60”

AUTO-
DISCIPLINA

Comprometimentos com as normas da
empresa;

Conscientizacdo sobre normas da empresa e
Programa 5S;

Normas para devolucdo de equipamentos e
ferramentas;

Participagcdo nas atividades do programa de

treinamento

30”
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A avaliacdo do treinamento é realizada de forma sistematica e
continua e ocorre mensalmente. Tem como objetivo verificar a
utilizacdo do programa por parte de cada equipe, assim como 0s estagios
alcangados pelas equipes em cada “S” implantado. Esta avaliacdo ¢ feita
através da aplicacdo de um check-list que aborda os principios do
Programa 5S. A avaliagdo é feita de forma individual, mas, apesar disto,
a responsabilidade pelas ndo conformidades identificadas é de toda a
equipe. E realizado também um monitoramento das atividades, feito
semanalmente, em horarios e dias alternados. Ap6s a avaliacdo dos 58S, é
feito um relatério contendo as principais observacfes feitas pelo
avaliador e é feita a apresentacdo mensal dos resultados, através de
graficos, com a apresentacdo dos indices de comprometimento das
equipes com o programa.

A empresa A adota, como forma de recompensa e
reconhecimento das equipes detentoras de maiores indices, uma
bonificacdo mensal. Essa bonificacdo esta vinculada a obtencdo de
indices acima de 96% de comprometimento com o programa e €
concedida a todos os componentes da equipe.

Para a empresa A, 0s principais objetivos com a implantacdo do
Programa 5S sdo:

- Dotar os funcionérios de consciéncia critica e responsavel com
relacdo a organizacdo, arrumacéo, limpeza, salide e seguranga;

- Propiciar treinamento para o desenvolvimento dos conceitos do
programa no dia a dia fora do ambiente de trabalho;

- Aumentar a autoestima dos operarios;

- Promover a conscientizacdo e a motivacdo para qualidade e
produtividade dos servigos, assim como promover a participacao
e 0 comprometimento de todas as pessoas envolvidas no processo
nas atividades de mudanca;

- Melhorar a qualidade de vida dos funcionarios em seu ambiente
de trabalho, a prevencdo de acidentes, a comunicacdo e o
relacionamento nos canteiros;

- Incentivar a criatividade e as sugestdes de solucbes préaticas entre
os trabalhadores.

O fluxograma do treinamento da empresa A esta representado na
Figura 7.5.
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IMPLANTACAO DO PROGRAMA 5S - Valores e
TREINAMENTO cultura da empresa

IDENTIFICAGAO DOS
OPERARIOS

v

v
[ DIVISAO EM EQUIPES ] FORMAGAO DAS
| EQUIPES
EFETIVAGAO DAS
ATIVIDADES

Y
[ AVALIAGAO SEMANAL ]

Verificacdo de ndo

conformidades
A
[APLICAQAO DE CHECK -LIST

PALESTRAS SOBRE
NAO-CONFORMIDADES

PALESTRAS

MOTIVACIONAIS

Check-list

y
[ APRESENTACAO DOS RESULTADOS ]

AVALIAGAO DO
PROGRAMA

Figura 7.5 — Fluxograma do Treinamento — Empresa A

7.3. Estudo de Caso 02 — Empresa B
7.3.1. Descricdo da Empresa

A empresa B foi fundada em 1974, na cidade de Floriandpolis.
Desde 2005 vem expandindo sua atuacdo para outras cidades
catarinenses, sendo uma das mais conceituadas empresas da construcéo
civil de Santa Catarina. O tom arrojado dos seus projetos, as modernas
tecnologias construtivas que utiliza, o elevado padrdo de acabamento, o
investimento em operéarios qualificados, além do cumprimento dos
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prazos de entrega, sdo responsaveis pelo conceito de credibilidade e
tecnologia conquistada pela empresa.

Atua no mercado ha 34 anos, construindo obras comerciais €
residenciais e mantém um Sistema de Gestdo da Qualidade, através da
certificacdo 1SO-9001 e do PBQP-H nivel A. Conta hoje com cerca de
360 mil m2 de obra construida.

Atualmente a empresa conta com seis obras em andamento. Tem
atuacdo geografica em todo o estado de Santa Catarina e sua politica é
de terceirizacdo da méo de obra. A obra, objeto de estudo, tinha 53
operarios terceirizados e cinco funciondrios da propria empresa,
considerados do quadro fixo da obra. O perfil dos operarios que
participaram da pesquisa é apresentado a seguir.

7.3.2. Empresa B - Perfil dos Operarios

A amostra de operarios da empresa B é composta de 52
funcionarios, divididos em diversas categorias, como pedreiros,
serventes, carpinteiros, instaladores e guincheiros. Dos operarios
entrevistados, 38,5% ndo sabiam desempenhar outra funcdo na
construcado e 92,3% aprenderam sua funcdo na pratica.

O perfil dos entrevistados é apresentado na Tabela 7.3 e Figuras
7.6 e 7.7, aseqguir.

Tabela 7.3 - Perfil funcionarios da Empresa B

VALORES | MEDIA DESVIO | MINIMO | MAXIMO
ITENS PADRAO
Idade do participante 35.92 12.28 20 69
em anos
fezri‘ga pessoal €M | peog754 | R$47940 | R$480,00 | R$ 2500,00
Idade que comegou a
trabalhar na 21,42 8,33 13 55
construgdo (em anos)
Tempo de trabalho
na empresa (em 68,1 84,13 1 324
meses)
Tempo na fungdo | 4,4 gg 124,97 1 480
atual (em meses)
Tempo de servi¢o na
construgdo civil (em 164,60 136,74 1 516
meses)
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ESTADO CIVIL

48,1

||:| Casado @ Solteiro O Divorciado/Separado O Junto B Vidvo |

Figura 7.6 — Estado civil dos entrevistados — Empresa B

GRAU DEESCOLARIDADE

28,8
23,1
173
3.8
0 S6 assina 0 nome B 42 Série incomp leta 0 42 Série completa
0 82 Série incompleta B 82 Série completa O 2°Grau incompleto
B 2°Grau completo O Nivel Superior

Figura 7.7 — Grau de escolaridade dos entrevistados — Empresa B

7.3.3. Politica de Recursos Humanos da Empresa B

A empresa B tem caracteristica diferenciada em relacdo ao
processo de contratacdo de funciondrios. Nas obras, a empresa dispde de
mao de obra prépria, formada pelos seguintes funcionarios: engenheiro,
almoxarife, vigia, porteiro, técnico em edificacbes e técnico em
seguranca. A mesma terceiriza a mdo de obra operacional, com uma
empreiteira com a qual mantém convénio hd bastante tempo. Esta
subcontrata outras empreiteiras para servicos especificos. A relacdo da
empresa com a empreiteira € considerada uma parceria que vem de



219

longo tempo e a subcontratagdo por parte da empreiteira contratada
também recebe o aval da empresa, que pode ndo aceitar 0s
subempreiteiros.

O contrato com a empreiteira é global e geral por obra,
reajustavel mensalmente pelo CUB (Custo Unitario Baésico) de
Floriandpolis. Os servigos sdo inspecionados pelo técnico em
edificacbes da obra e a medicdo é feita quinzenalmente. Ao engenheiro
cabe a responsabilidade de gerenciar, fiscalizar e controlar o andamento
de toda a obra.

A empresa oferece regularmente treinamento aos seus
funcionérios e também aos funcionarios terceirizados, através de uma
programacdo mensal. Tais treinamentos sdo relacionados ao Programa
D-OLHO, ligado ao Programa de Qualidade da empresa. Também
oferece todas as condigdes necessdrias para a realizacdo dos
treinamentos, como: instrutora, local apropriado, recursos necessarios,
modelo de treinamento definido e programacéo de datas.

Como politica de valorizacdo e reconhecimento dos operarios, a
empresa doa, aos funcionarios, sucatas, papeldo, sacos de cimentos e
restos de aco, para que a obra venda e depois utilize estes recursos para
os funcionarios. Normalmente é utilizado para a realizacdo de um
churrasco no final do ano.

Também sdo realizadas algumas atividades de socializagio
isoladas, como jogos, churrascos e confraternizacdes.

7.3.3.1. Politica de Recursos Humanos da Empreiteira

A empreiteira contratada atua no mercado h4 28 anos, possui
certificacdo PBQP — H, atuagdo geografica em todo estado de Santa
Catarina e conta com cerca de 250 funcionarios, espalhados em varias
obras.

Em relacdo ao processo de recrutamento e selecdo, a empresa
utiliza a politica de verificar os arquivos de candidatos antigos e também
seleciona pela indicacdo por parte de outros funcionarios da empresa. A
selecdo € feita sempre em funcdo da necessidade de méo de obra,
através de entrevista e utiliza também o teste de conhecimento do cargo
durante o periodo de experiéncia de 30 dias, onde o mestre fica
responsavel pela observacéo do funcionério, durante este periodo.

A empresa relata que ndo ha dificuldades em contratar
funcionarios. Apenas os serventes sdo mais dificeis, em funcéo do baixo
valor do saléario.
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O mestre é sempre o responsavel pelos funcionérios. E ele quem
tem o poder e autonomia para demitir, contratar e fazer a promogéo. A
promogdo é um procedimento comum, a qual acontece sempre que 0
mestre treina o operario para uma nova atividade.

Sobre isto, 0 mestre afirma: “... observo muito meus funciondrios
e invisto para ele decolar... acabo sempre acertando quando fago uma
previsdo sobre algum funciondario....”

O processo de acolhimento e recepcdo dos funcionarios € feito
pelo mestre, que apresenta o novo funcionario a equipe. O novo
funcionario também passa pelo treinamento admissional, quando recebe
as instrugdes e os equipamentos individuais. Depois é encaminhado ao
local de trabalho, e a integracdo com os outros funcionérios ocorre
naturalmente.

Em relacdo & estabilidade e manutencdo dos funcionarios, a
empresa dispde de indices de rotatividade e absenteismo registrados
mensalmente e avaliados pela empresa. Sdo usados como politicas para
reduzir tais indices: as conversas com os funcionérios, a
conscientizagdo, os incentivos verbais e politicas diferenciadas de
pagamento. Por exemplo, os serventes sdo pagos por semana, enquanto
gue os outros funcionarios sdo pagos por quinzena. Também é utilizada
a politica de promogdo, feita sempre que o funcionério apresenta boa
qualidade na execucéo das atividades e experiéncia suficiente, para ser
promovido.

Quanto ao processo de administracdo de salarios, a empresa
compde 0 mesmo a partir do valor executado no mercado (oferta e
procura) e da legislacdo trabalhista. Também sdo considerados fatores
tais como os indices de produtividade e desempenho na empresa. O
reajuste salarial é feito com base na capacidade financeira da empresa e
no dissidio coletivo. N&o existe a politica de aumento individual e nem
de salarios diferenciados e a solicitacdo do empregado é avaliada,
quando ha necessidade de empréstimo ou adiantamento.

O critério salarial utilizado € o mesmo para a maioria dos
funcionarios. Vale ressaltar que algumas categorias ganham um valor
diferenciado, em fungdo do pagamento ser realizado considerando a
producéo.

No que diz respeito a planos e beneficios, a empresa oferece
como beneficios assistenciais: assisténcia médico-hospitalar e
odontoldgica fornecida pelo sindicato, assisténcia financeira oferecida
pela propria empresa e também seguro de vida.

Os heneficios recreativos oferecidos pela empresa se resumem &
musica ambiente, quando o funcionério traz seu radio de casa (0 que €é
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permitido pela empresa) e algumas atividades de congregacdo como
jogos e festas em datas comemorativas. Também sdo realizadas
confraternizacGes de final de ano, com distribuigdo de brindes, sorteios e
churrascos realizados com o dinheiro da venda dos reciclados.

Em relacdo aos beneficios supletivos e exigidos por lei a empresa
fornece: refeitério no local de trabalho, transporte subsidiado (em obras
na cidade e fora da sede), café da manhd, refeicdo prdpria (subsidiada
guase 100%), equipamentos de protecdo individual, uniforme, armario
individual, bebedouro, adicional para trabalho noturno, hora-extra,
premiaces e gratificacdes periddicas.

Os itens relacionados & preservacdo da salde e seguranca dos
funcionarios que a empresa utiliza sdo: participacdo na campanha de
vacinacdo da cidade, divulgacdo de ensinamentos ligados a preservacao
da saude (palestras, panfletos e seminarios), manutencdo das condices
de saneamento basico (tratamento de agua, destino adequado de dejetos
de lixo, controle de vetores animados de doenca). Realiza também a
avaliagdo das condicGes sanitarias de banheiros, alojamentos e
refeitdrios, inspecdo dos ambientes de trabalho, realizacdo de CIPAs,
realizacdo de exames admissionais, periddicos, demissionais e controle
dos acidentes de trabalho.

O processo de desenvolvimento dos operérios € realizado através
de treinamento em higiene e seguranga do trabalho, para todos os
funcionarios da empresa. Sdo divididos em: admissionais, que sdo
realizados para os novos funcionarios e periodicos, que acontecem a
cada trés meses como um treinamento coletivo. Também existe uma
politica de alfabetizacdo, realizada anualmente para os funcionarios
interessados e que acontece na propria obra. Os treinamentos ocorrem
mensalmente e o controle ¢ feito pelo mestre de obras e pela téchica em
seguranca de trabalho. A empresa também participa efetivamente do
treinamento oferecido pela contratante.

7.3.4. Perfil do Instrutor

A instrutora da empresa € engenheira civil e de seguranga. Atua
como instrutora ha oito anos e ndo participou de nenhum curso
preparatorio. Acredita que facilidade de comunica¢do, organizacdo e
disponibilidade de mudar séo caracteristicas essenciais que um instrutor
deve apresentar. Relata que, em funcdo de ser médo de obra terceirizada,
o principal problema reside na dificuldade de aproximacdo com eles e
na falta de apoio do mestre. Faz o planejamento dos treinamentos
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mensalmente, utiliza como estratégia para a definicdo dos novos
treinamentos as observacdes feitas nas obras e a identificacdo das ndo
conformidades com o programa. Utiliza-se, como meio para motivar 0s
operarios, de técnicas de sensibilizacdo e videos motivacionais. Acredita
que o instrutor é o principal responsavel pelo processo de aprendizagem
dos operérios, e boa vontade, disponibilidade em prestar atencao e ouvir
sdo as caracteristicas fundamentais para que 0s operarios usem o que
aprenderam nos treinamentos. Desenvolve seu modelo de treinamento
de maneira dindmica, adequando cada obra a suas situagdes particulares.
Usualmente utiliza situagdes vivenciadas na propria obra para ilustrar o
treinamento. N&o faz avaliacdo sistematica do treinamento e acredita
gue o mestre é o principal facilitador no processo de transferéncia dos
conhecimentos aprendidos no treinamento.

7.3.5. Treinamento da Empresa B

O treinamento realizado na empresa tem como objetivo capacitar
0s operarios para a utilizacdo de uma ferramenta que visa,
principalmente, a organizacdo do canteiro e facilitar o desenvolvimento
das atividades. Serve também como base para a manutencdo do
programa de qualidade da empresa e a melhoria das condi¢Bes de
trabalho no canteiro de obras.

Na construcéo civil, ¢ comum a substituicdo da sigla do Programa
5S para um melhor entendimento do programa. Nesta empresa, 0
Programa recebeu 0 nome de Programa D-OLHO na Qualidade, e os
sensos sdo referidos da seguinte forma: D-OLHO no Descarte, D-OLHO
na Organizagdo, D-OLHO na Limpeza, D-OLHO na Higiene e
Seguranca e D-OLHO na Ordem Mantida. Na verdade é o mesmo 58,
porém apresentado de uma maneira diferente, para melhor entendimento
por parte dos operarios.

O objetivo da empresa na implantagdo desse programa é
promover, a curto e médio prazo, mudancas significativas no patamar de
formacdo dos operéarios, assim como melhorar significativamente a
qualidade de suas atividades nos canteiros de obra.

O treinamento é realizado pela instrutora da empresa e oferecido
a todos os funcionarios. Tem uma carga horaria em torno de duas horas-
aula. E um treinamento diferenciado, pois a cada més a instrutora realiza
uma reunido com todos os funcionarios para repassar 0s conceitos e ndo
conformidades identificadas, em vistoria realizada pela instrutora.
Existem situagdes em que tanto o engenheiro quanto diretores da
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empresa participam do treinamento, apresentando palestras com temas
especificos. As datas das reunides e treinamentos nas obras sdo
programadas com antecedéncia, entre o engenheiro da obra e a
instrutora da empresa. Essa programagcédo € feita anualmente para todas
as obras e ndo existe dia fixo na semana para a realizagdo, mas sempre
acontece meia hora antes do horario do almoco.

Né&o é distribuido material didatico aos participantes. A empresa
dispde, na obra, de local e estrutura adequados contendo o0s recursos
necessarios para o treinamento.

A Figura 7.8, apresenta imagens do treinamento e assim como do
local onde 0 mesmo é realizado.

Figura 7.8 — Treinamento na Empresa B

O curso de treinamento é dividido em cinco médulos. Cada
maodulo apresenta o contelido relacionado a cada letra que forma o nome
do programa. O modulo é composto por uma série de conteldos
apresentado na Tabela 7.4, a seguir.
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Tabela 7.4 — Conteldo do Programa de Treinamento

MODULO

CONTEUDO

CARGA
HORARIA

DESCARTE

Descarte do material, equipamentos e
ferramentas desnecessérios;
Reaproveitamento de materiais e entulho;
Normas para armazenamento de materiais,
equipamentos e ferramentas descartados

20”

ORGANIZAGCAO

Organizagéo do local de trabalho;
Organizagdo do lay-out;
Sinalizacdo e avisos;
Identificacdo dos materiais;
Organizacéo de alojamentos, vestiarios e
armarios individuais;
Organizagéo na distribuicdo dos materiais
e ferramentas de trabalho;
Armazenamento dos materiais.

3099

LIMPEZA

Limpeza pessoal,

Limpeza do local de trabalho;
Limpeza das &reas de vivéncia;
Limpeza e manutencéo de equipamentos e
ferramentas;

Limpeza e manutencéo das areas de uso
comum

30”

HIGIENE E
SEGURANCA

Normas de higiene e seguranga;
Uso adequado de EPI's e EPC’s;
Asseio corporal;

Uso e manutencdo do uniforme;
Cuidado na execucdo das atividades;
Relacionamento com colegas;
Riscos

30”

ORDEM
MANTIDA

Ordem mantida na obra;
Pontualidade e asseio;
Cumprimento da rotina do Programa
D-OLHO

10"

Em relacdo ao modelo instrucional, as estratégias utilizadas sdo: a
apresentacdo de transparéncias com fotos e ilustracfes de situacdes
acontecidas na propria obra, videos motivacionais e também palestra
realizada pela instrutora. As transparéncias contém poucas informagdes
e sdo autoexplicativas, sob o ponto de vista do objetivo do curso, visto
gue os exemplos apresentados séo fotos e situacdes proprias de trabalho.




225

Observa-se que também faz parte do treinamento a realizagdo de
palestras de conscientizacdo, como forma de complementacdo da carga
horéaria do treinamento. Nesses encontros, a instrutora apenas relembra
as boas e mas praticas das equipes e recorda 0s conceitos do programa.
E solicitada constantemente a participacdo e colaboracdo dos
funcionarios na melhoria das condi¢Ges do canteiro.

A carga horéria parece pouca em relagdo ao volume de contetidos
necessarios para o cumprimento dos assuntos relativos ao Programa D-
OLHO e os participantes eram informados sobre a estimativa de tempo a
ser gasto e 0 horario era pré-estabelecido pelo engenheiro da obra.

A avaliagdo do treinamento é feita a partir da aplicacdo de um
check-list que contém os itens a serem avaliados para cada letra do
programa. Também utiliza-se fotografias tiradas das equipes no
ambiente de trabalho. Essa avaliagdo é feita mensalmente e é realizada
pela instrutora, sem que as equipes avaliadas tenham conhecimento da
data. Aqui sdo identificadas situacfes ndo conformes e também os
principais problemas relacionados ao ndo cumprimento das normas do
programa.

Ela ocorre de forma sistematica, e o operario é avaliado em seu
ambiente de trabalho. Ap6s a avaliacdo dos resultados, 0s mesmos sdo
divulgados por meio de graficos e tabelas, demonstrando o desempenho
das equipes para 0 engenheiro da obra. Nessa avaliacGes, percebe-se a
necessidade de correcdo das ndo conformidades na obra. Apo6s a
divulgacdo, é definido um momento oportuno para um novo treinamento
dos funcionarios, com o objetivo de reforcar a aplicacdo do Programa.

Na Figura 7.9, apresenta-se o fluxograma do treinamento
realizado na Empresa B.
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PROGRAMA D-OLHO

A
TREINAMENTO DOS FUNCIONARIOS <=

Check-List l

AVALIAGAO DO TREINAMENTO

A
IDENTIFICAGCAO DE NAO-CONFORMIDADES e

y
DIVULGAGAO DE RESULTADOS

Figura 7.9 — Fluxograma do Treinamento — Empresa B

7.4. Estudo de Caso 03 — Empresa C
7.4.1. Descricdo da Empresa

A empresa C é uma construtora que atua no mercado de
incorporacdo e construcdo de obras residenciais e comerciais. Aplica
inovacao, tecnologia e sustentabilidade em seus projetos. J& entregou em
torno de dois milhGes de metros quadrados construidos, em unidades
comerciais e residenciais.

Atua no mercado da regido da grande Floriandpolis ha 30 anos,
construindo obras residenciais e comerciais (comércio hoteleiro). A
empresa possui certificacdo 1SO 9000 e atualmente conta com sete obras
em andamento. Tem como politica de contratagdo a terceirizacdo de
funcionarios para todos os servigos em obra. Conta apenas com quadro
fixo de funcionarios gerenciais na obra, que inclui: engenheiro, técnico
de seguranca, almoxarife e responsavel pelas compras. Atualmente
atuam na obra seis funcionarios da area gerencial, uma empresa
consultora, responsavel pelo programa de treinamento e pelas questfes
relacionadas a seguranca da obra e 152 funcionarios operacionais,



227

divididos entre trés empreiteiras. O perfil dos operarios que participaram
da pesquisa é apresentado a seguir.

7.4.2. Empresa C - Perfil dos Operarios

A amostra de participantes da empresa C é composta de 117
funcionarios, divididos em diversas categorias: pedreiros, carpinteiros,
serventes, encanadores, eletricistas, armadores, guincheiros, operadores
de betoneira e aplicadores de manta. Aproximadamente 35 funcionarios
ndo fizeram parte da pesquisa, em funcdo de questdes, tais como: nédo
guiseram participar da pesquisa, foram contratados para trabalhar na
obra muito tempo depois do inicio da aplica¢do dos formularios, sairam
da obra antes da finalizagdo da coleta de dados ou pertenciam a
empreiteiras que nao queriam participar da pesquisa, 0 que inviabilizou
suas participacoes.

Dentre os operarios que participaram da pesquisa, 52,1% nao
sabiam desempenhar outra fungdo na construcdo e 94,9% aprenderam
sua funcdo na prética. Entre os entrevistados, 30,8% eram carpinteiros e
24,8% eram pedreiros. Dos 4,3% que dizem ter curso no Senai ou
similar, todos séo guincheiros.

O perfil dos entrevistados ¢é apresentado na Tabela 7.5 e Figuras
7.10 e 7.11, a sequir.

Tabela 7.5 - Perfil funcionarios da Empresa C

VALORES . DESVIO c A
ITENS MEDIA PADRAO MINIMO | MAXIMO
Idade do participante 36.27 1155 62 18
em anos
fezri‘ga pessoal eM | psg5000 | R$279,47 | R$2000 R$300
Idade que comegou a
trabalhar na 21,27 7,10 45 12
construgdo (em anos)
Tempo de trabalho
na empresa (em 43,58 60,91 480 1
meses)
Tempo na fungdo | g, o7 97,10 408 1
atual (em meses)
Tempo de servi¢o na
construgdo civil (em 167,36 121,46 492 1
meses)
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Figura 7.10 — Estado civil dos entrevistados — Empresa C
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Figura 7.11 — Grau de escolaridade dos entrevistados — Empresa C

7.4.3. Politica de Recursos Humanos da Empresa C

A empresa C também utiliza a terceirizacdo como estratégia de
contratacdo dos funcionarios. Em funcéo disso, as politicas relacionadas
aos operarios de obra s@o bastante limitadas. Nessa empresa, a
contratacdo das empreiteiras é feita por meio de contrato global por tipo
de servigo e reajustado anualmente pelo CUB de Floriandpolis. O
gerenciamento dos operarios é feito pelas empresas contratadas. Porém,
os problemas verificados sdo levados ao mestre e o0 engenheiro da obra
tem autonomia para solicitar a demissdo de operarios que ndo cumprem
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as normas e padrdes de construcdo exigidos pela empresa e também para
solicitar a contratacdo de mais operarios, caso haja necessidade.

A empresa tem como politica a realizagcdo da SIPAT — Semana
Interna de Prevencdo de Acidentes de Trabalho, onde ha palestras e
atividades para os funcionarios, sorteio de brindes e camisetas entre
todos os funcionarios, assim como gincanas recreativas.

Em relacdo aos beneficios recreativos, a empresa oferece
churrasco no final de ano para todos os funcionérios, inclusive os
terceirizados. Como politica particular da obra, onde foi realizado o
estudo, os funcionarios do quadro gerencial realizam mensalmente, a
comemoragdo de aniversarios ou eventos especiais, como cha de bebé,
cha de cozinha e outros. A empresa também faz a coleta seletiva de lixo
e entulho, para a venda. O dinheiro arrecadado é revertido em beneficios
para os funcionarios da obra, como a compra de cestas basicas para
serem sorteadas entre eles.

No que diz respeito as politicas de desenvolvimento dos
operarios, a empresa realiza o treinamento em seguranca no trabalho e
também o treinamento operacional nas instrugbes de trabalho. E
realizado para os funcionarios em cada atividade especifica, assim que o
mesmo chega a obra ou quando troca de funcéo e é oferecido pelos
trainees contratados pela empresa.

Em relacdo ao treinamento em seguranca, a empresa possui
convénio com uma empresa consultora, a qual fica responsavel por
questbes que envolvem seguranga na obra. Essa consultora realiza a
programacao anual dos treinamentos, que sdo oferecidos mensalmente
aos operarios. Em relacdo ao levantamento junto aos funcionarios, de
suas necessidades, a empresa possui uma caixa de sugestdes, onde 0s
operarios podem sugerir temas e assuntos para palestras e treinamentos.

Os itens relacionados a preservacdo da salde e seguranca que a
empresa utiliza sdo: programa de imunizacdo para os funcionarios,
exames, diagndsticos e vigilancia dentéria. A empresa também realiza a
manutencdo das condicbes de salubridade, sanitarias e de saneamento
basico de todos os ambientes de trabalho, assim como das areas comuns
(alojamentos, banheiros, refeitérios e banheiros). Realiza também a
dedetizacdo anual dos ambientas.

7.4.3.1. Politica de Recursos Humanos da Empreiteira

A empresa contratada pela empresa C atua no mercado ha 19
anos. Tem atuacdo geografica na Grande Floriandpolis e conta
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atualmente com cerca de 150 funcionérios, distribuidos em trés obras.
N&o possui méo de obra feminina e utiliza-se, como estratégia em obras
executadas em outras cidades, da contratacdo de mao de obra local e de
funcionarios da sede.

Seu processo de recrutamento € feito internamente e
externamente. Internamente é feito sempre que ha necessidade de
transferéncia de pessoal de uma obra para outra, por promogao e por
necessidade de mao de obra. O recrutamento externo é feito quando da
apresentacdo de candidatos por parte de funciondrios da empresa,
guando aparecem pessoas procurando trabalho, por meio de contato com
outras empresas que atuam no mercado. Também sdo colocados cartazes
e andncios na portaria da obra.

A selecdo dos candidatos, normalmente, é realizada pelo mestre
de obras e é feita considerando o seguinte: os requisitos exigidos para o
cargo, as caracteristicas do candidato, a necessidade urgente de mao de
obra, a recomendacdo e a investigacdo sobre os antecedentes do
candidato.

O mestre de obras é o principal responsavel pelos funcionarios, a
ele cabe o poder de selecionar e integrar o novo funcionario a obra. Os
mesmos passam pelo treinamento admissional, que é obrigatério e séo
inseridos dentro do ambiente de trabalho onde, a partir dai, a integracdo
acontece naturalmente. Também é responsabilidade do mestre a
demissdo, a contratagdo dos novos funcionarios e a promogdo. E ele
guem decide se o0 operario serd mantido na empresa ap6s o contrato de
experiéncia e também quem realiza a avaliacdo de desempenho dos
novos funcionarios. Sobre isso ele comenta:

“...tenho um bom relacionamento com meus funciondrios...sou eu
guem decide se ele vai ficar na obra ou nao, as vezes vejo um que s6 da
fora, que ndo faz o servico direito e tenho até d6 de mandar embora..o
problema é que eles ndo se esforgam..acham que a construgdo civil é s6
um quebra galho...”

Em relagdo a estabilidade dos funcionérios, a empresa nédo tem
registro de indices de rotatividade, mas possui e controla os indices de
absenteismo. Tem como politica, para reduzir os indices de
absenteismo, a doacgdo de cestas basicas aos serventes que nao faltam
durante 0 més. Aos carpinteiros ¢ dado um abono de R$ 50,00
(cinglienta reais) por més, também para aqueles que ndo possuem faltas.

Sobre isso a empresa comenta:
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“... Eles faltam muito.... no inicio ndo tinha como registrar
todas as faltas... depois criou-se essa politica de bonus e as faltas
diminuiram...mas ainda é grande o indice de absenteismo...”

Quanto as politicas de administracdo de salarios, a empresa faz
sua composigdo a partir da capacidade financeira da empresa, da lei de
mercado (oferta e procura), da legislacdo trabalhista, do valor relativo de
cada cargo. Nesse caso, a empresa possui um valor minimo de salario
para cada categoria. E para alguns funciondrios, considera a
produtividade e o0 desempenho na empresa.

O reajuste salarial é feito a partir da capacidade financeira da
empresa, dos valores adotados pelo mercado, do dissidio coletivo, da
legislacdo trabalhista, da produtividade, desempenho e valores
estipulados pelo sindicato. Para alguns funcionarios, o0 reajuste
diferenciado é negociado diretamente com o dono da empresa. Cabe ao
mestre de obras a definicdo de gratificacdes incorporadas ao salario. E
ele quem decide sobre promocdes e também sobre aumentos de salarios
diferenciados.

As politicas relacionadas aos beneficios assistenciais que a
empresa pratica sdo a assisténcia juridica, quando os operarios
necessitam e o seguro de vida, que é obrigatério. Em relacdo aos
beneficios recreativos, a empresa dispde de: atividades de relaxamento,
durante a semana da SIPAT; participacdo em atividades de congregacéo,
como festas de final de ano e churrasco na comemoragdo de um ano sem
acidente com afastamento. E permitido, aos funcionarios trazer radios
para ouvir em seu ambiente de trabalho.

Em relacdo aos beneficios supletivos e exigidos por lei, a
empresa fornece: refeitdrio no local de trabalho, transporte subsidiado
ao pessoal, café da manhd, refeicdo propria, equipamentos de protecdo
individual, uniforme, armarios individuais, bebedouro, ambientes para
descanso, adicionais de trabalho noturno, adicionais de periculosidade e
horas-extras.

Nas suas politicas de preservacdo da salde e seguranca, a
empresa fornece: imunizagdo; incentivo ao uso de fldor, com
apresentacdo de palestras e distribuicdo de panfletos; divulgacdo de
ensinamentos sobre preservacdo da salde; inspecdo e manutengdo das
condicbes de salubridade dos ambientes de trabalho; condigdes de
saneamento basico com tratamento de agua, esgoto, lixos e vetores de
doencas; avaliacdo das condicGes das areas comuns (refeitdrio,
banheiros, alojamentos) e realizacdo de CIPA. Também sdo realizados
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exames admissionais, demissionais, periédicos e controle de acidentes
de trabalho.

Quanto ao processo de desenvolvimento dos funcionarios a
empresa oferece treinamento sistematizado, realizado logo apds a
contratacdo do funcionério e feito por instrutora da propria empreiteira.
O treinamento é realizado na obra e esta relacionada as normas de
higiene e seguranca do trabalho. O acompanhamento do treinamento é
feito pela instrutora, que é técnica em seguranca e a manutencao
acontece a cada 6 (seis) meses com todos os funcionarios.

7.4.4, Perfil dos Instrutores

A empresa C, diferentemente das outras empresas estudadas,
mantinha em suas obras uma instrutora para 0s treinamentos em
seguranca. Também possuia um convénio com uma consultoria em
seguranca. Em funcdo disso, mais de uma pessoa realizava 0s
treinamentos na empresa. Apresenta-se, entdo, o perfil das duas
instrutoras responsaveis pelos treinamentos na empresa.

7.4.4.1. Perfil do Instrutor 1

A instrutora da empresa é técnica em seguranca do trabalho e
académica de administracdo. Atua na construcdo civil ha nove meses.
Fez curso de oratoria, ndo fez curso preparatério para ser instrutora na
construcdo civil, mas acredita que todo o aprendizado se da na sala de
aula, com a experiéncia que é adquirida ao longo dos anos. Relata que o
instrutor deve facilitar a comunicag&o, através do uso de uma linguagem
adequada ao publico alvo, além de proporcionar uma interacdo entre ele
e 0s participantes do treinamento. Destaca que as maiores dificuldades
encontradas, ao se trabalhar com a méo de obra da construcéo civil, séo
a falta de retorno dos participantes sobre o que aprenderam e a timidez
dos operarios em questionar o instrutor quando ha o surgimento de
duvidas.

Sobre isso a mesma relata:

“... 0s operarios ndo perguntam, ndo questionam, ndo discordam
ou confirmam... apenas obedecem...”

Apesar de existir um manual de orientacdo e planejamento dos
treinamentos, a instrutora relata que tem liberdade para escolher o
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método instrucional que quiser. No processo de interacdo com 0s
participantes, acredita que o momento inicial de quebra gelo é
fundamental. Em seu modelo de treinamento ndo utiliza recursos
audiovisuais, fazendo uso apenas de palestras. Por isso, acredita que a
aprendizagem é pequena, em funcdo da quantidade de informagdes
repassadas a0 mesmo tempo.
Para a instrutora:

“... 0 modelo de treinamento é bom, s6 que ndo tfem como usar
nenhum outro recurso, porque o tempo é curto.. além disso, os
funcionérios estéo ali por obrigagdo...”

Relata que, em funcdo do modelo de treinamento adotado, ndo
tem como haver motivagdo dos funcionérios e 0s mesmos acabam
seguindo o exemplo dos outros funcionarios. Faz um planejamento para
gue 0s assuntos sejam mais bem explorados e acredita que o instrutor é
o principal responsavel pela aprendizagem dos participantes, como
também tem responsabilidades na verificagdo do uso dos
conhecimentos. Afirma que os colegas de trabalho exercem a maior
influéncia em relacéo a aplicacdo dos conhecimentos aprendidos durante
0 treinamento e que a cobranca e os elogios, por parte do instrutor,
também sdo importantes para que haja maior adesao ao treinamento.

7.4.4.2. Perfil do Instrutor 2

A instrutora da empresa é engenheira civil e de seguranca. E
também a consultora em seguranca contratada pela empresa.
Desenvolve a funcdo de instrutora na construcdo civil ha oito anos, e
ndo participou de nenhum curso preparatério, tendo como referéncia a
sua propria experiéncia. Acredita que o carisma, a assertividade,
seriedade na postura, linguagem facil e o dominio do contetdo s&o
caracteristicas inerentes ao bom instrutor. Afirma que a resisténcia dos
operarios em participar do treinamento é a maior dificuldade que
enfrenta em seu trabalho.

Sobre isso relata:

“..a falta de abertura dos operdrios para receber o treinamento,
assim como sua condicdo e cultura limitam o mesmo na aprendizagem
dos contetdos... Nao ha davida de que estes operarios ainda se sentem
marginalizados...”



234

N&o vé dificuldades em ser instrutor. Pelo contrério, acha até
facil. Mas em funcdo da limitacdo dos operéarios, estes acabam nao
explorando o conhecimento do instrutor.

Realiza o planejamento anual dos treinamentos, através de
cronograma com programagdo mensal, mas afirma que o mesmo pode
ser mudado, em funcdo do que acontece na obra e das necessidades dos
funcionarios. Para motivar os participantes, usa exemplos de boas e mas
praticas ocorridas na propria obra, servindo também para retomar a
atencdo quando estdo dispersos. Utiliza-se em seu treinamento, de
situagdes vivenciadas em outras obras, exemplos retirados da internet,
situacGes da prépria obra, além de pesquisar assuntos em revistas
especializadas, mas néo realiza avaliagdo do treinamento. Afirma que a
motivacao em participar dos treinamentos e assimilar os contelidos esta
no operario.

Relata neste comentério:

“... 0 operario tem que estar disposto a participar do treinamento
e assimilar... a motivacéo é individual... as vezes o instrutor se prepara
e acha que esta legal, que eles vao aprender... mas algumas vezes néo
consegue atingir o objetivo....”

Desenvolve o modelo de treinamento a partir do contato diario
com os trabalhadores, estabelecendo as necessidades do grupo. Acredita
gue recursos visuais, com imagens, sons e videos, sdo os métodos mais
eficientes para o operario fixar as informacdes. Destaca que o instrutor €
muito importante no processo de aprendizagem, principalmente no uso
da linguagem adequada para os participantes. Ressalta, também, que o
mestre é a referéncia para os operarios, sendo o grande facilitador no
processo de transferéncia dos conhecimentos adquiridos no treinamento.

7.4.5. Treinamento da Empresa C

O treinamento realizado pela empresa C estd relacionado a
questbes de higiene e seguranga no trabalho. Tem como objetivo
desenvolver, nos funcionarios, a capacidade de aplicar e compreender as
normas e legislacbes referentes a seguranca no trabalho, visando
melhorar as condicGes de trabalho e garantir a seguranca e integridade
dos funcionarios.

O curso de treinamento tem carga horaria de dez horas-aula
dividida em modulos, onde seis horas-aula sdo determinadas em
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programacdo previamente estabelecida, com apresentagdo mensal, e
quatro horas-aula sdo complementares, normalmente cumpridas com
treinamentos e com palestras externas. Os assuntos relacionados as
palestras externas estdo vinculados as necessidades dos funcionarios. A
empresa dispde de uma caixa de sugestdes onde os mesmos podem
apresentar idéias e temas para novos treinamentos.

A Figura 7.12 apresenta fotos do treinamento.

Figura 7.12 — Treinamento oferecido pela Empresa C

E um treinamento diferenciado em que, além da programagéo
anual estabelecida, também podem ser chamados instrutores externos
para dar treinamento sobre um tema especifico. Portanto, a carga horaria
pode ser mudada, dependendo da necessidade da obra e dos
funcionérios.

O treinamento € de responsabilidade da empresa consultora, que
fornece a programacdo anual e a programacdo mensal, com datas e
horéarios estabelecidos. Pode ser apresentado tanto pela instrutora da
empresa consultora quanto pela instrutora da propria empresa. Nos
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treinamentos, é obrigatdria a participacdo de todos os funcionarios,
inclusive os funcionérios da area gerencial.

As datas dos treinamentos nas obras sdo programadas com
antecedéncia, ndo existindo um dia fixo na semana, mas sempre
acontece meia hora antes do horario do almogo. A empresa dispde de
local na prépria obra, com infraestrutura adequada para a realizagdo dos
treinamentos.

Nos treinamentos oferecidos pela empresa, sdo utilizados como
material instrucional, a apresentacdo de palestras, com utilizacdo de
recursos audiovisuais, como transparéncias. Também ha apresentacao de
videos e fotografias sobre o tema do treinamento. Durante o treinamento
é constantemente solicitada a atencdo dos participantes, a participacdo
deles com idéias e sugestbes, assim como um maior engajamento dos
mesmos nas questdes ali colocadas. Nao é fornecido material didatico
aos participantes.

O curso de treinamento é dividido em dois mddulos. No médulo
referente a introducdo sdo fornecidas informacdes sobre o curso de
treinamento e a periodicidade; no modulo referente a legislacdo e
normas, sdo fornecidos treinamentos sobre temas gerais e especificos,
para todos os funcionarios e também para fungdes especificas. Cada
modulo é composto por uma série de conteldos e carga horéaria, que
estdo apresentados na Tabela 7.6.

A empresa ndo realiza avalia¢do do treinamento, assim como néo
apresenta 0s resultados sobre o cumprimento do estabelecido nos
treinamentos. Os responsaveis pela seguranca apenas realizam vistorias
em toda a obra, para verificacdo de ndo conformidades, ndo possuindo
instrumento sistematizado para avaliagdo. Cabe as técnicas de
seguranca, da empresa e da empreiteira, realizar as vistorias e orientar os
funcionarios.

No caso de verificacdo de ndo conformidades, os operarios sdo
orientados para 0 uso e manutencdo das normas de seguranga e Sdo
realizadas novas palestras de conscientizacao.
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Tabela 7.6 — Conteldo do Programa de Treinamento da Empresa C

< - CARGA
MODULO CONTEUDO HORARIA
~ Apresentacdo do instrutor
INTRODUCAO Apresentacgdo dos treinados 30’
Objetivos do treinamento
Acidentes do Trabalho e de Trajeto - 20’
Doencgas Ocupacionais
Equipamentos de prote¢do 20’
Individual NR — 6 - E.P.1.
Condices de Trabalho 50°
NR 07 — PCMSO 10°
NR 09 — PPRA 30°
NR 18 - PCMAT 30°
LEGISLACAO Ferramentas manuais 15°
E NORMAS DE F e
Equipamentos elétricos ’
SEGURANCA quip _ 15
Levantamento e transporte de materiais 15°
Sinalizacdo de seguranca 15°
Riscos Ambientais 45°
Ordem, arrumagdo e limpeza — Organizagéo 15°
do canteiro.
Trabalhos em altura — Riscos de queda 30°
Encerramento e questionamentos 20°







Capitulo 8
RESULTADOS

8.1. Introducéo

O presente capitulo apresenta dividido em se¢des, os resultados
obtidos na pesquisa. Na primeira secdo apresentam-se os resultados da
andlise de confiabilidade dos instrumentos. Na secdo seguinte, sdo
apresentados os resultados da validacdo empirica dos instrumentos,
através da analise fatorial. Na sequéncia sdo apresentados os resultados
das analises descritivas dos instrumentos, da andlise da transferéncia de
conhecimentos nas empresas e dos modelos de regressdo linear.

8.2. Analise da Confiabilidade dos Instrumentos — Alfa de Cronbach

A confiabilidade é o grau de coeréncia ou precisdo com que um
instrumento mede o que se propde (CORTINA, 1993). A confiabilidade
de uma escala ou questionario representa a reprodutibilidade ou
fidedignidade dos seus resultados, em diferentes momentos de sua
aplicacdo, sendo um elemento essencial para garantir a veracidade das
aferices.

Para Cortina (1993), Pasquali (2003) e Streiner (2003), a medida
mais utilizada para verificar a confiabilidade de um instrumento é a
medida de consisténcia interna, que reflete a dimensdo com que os itens
de um questionario medem o mesmo fendmeno, propiciando, desta
forma, a avaliacdo de confiabilidade do mesmo. A confiabilidade do
instrumento, normalmente, é estimada por um indicador conhecido
como Alfa de Cronbach que representa a qualidade da consisténcia
interna dos itens.

A medida do Alfa permite verificar se todas as questfes medem
situacBes similares e se houve a compreensdo da escala. Mede também
se 0s dados sdo minimamente confidveis, ou seja, se a utilizacdo da
escala foi compreendida pelos respondentes (STREINER, 2003). E
importante ressaltar que a confiabilidade é medida em funcdo da
populagdo examinada e que esta pode apresentar excelente
confiabilidade, em certo grupo e ter resultados diferentes em outro.
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O valor de Alfa de Cronbach ndo mede apenas a homogeneidade
dos itens, mas também a homogeneidade do que estd sendo avaliado
(SCHMITT, 1996). Em muitos casos, um constructo, aparentemente
unidimensional, pode ser avaliado sob diferentes aspectos e, também,
por mais constructos independentes, tornando-se multidimensional.
Nesse caso 0 comprimento da escala também se torna um indicador
importante para a analise da consisténcia interna, considerando-se que a
escala contenha itens suficientes. Para Streiner (2003), isso também ndo
garante que escalas multidimensionais tenham valores elevados de alfa.

Para muitos autores (Cortina, 1993; Schmitt, 1996; Pasquali,
2003 e Streiner, 2003), ndo existe uma medida de alfa que seja ideal ou
desejavel para um instrumento. Na maioria das vezes, o valor de alfa
esta associado ao nimero de itens que compde o instrumento e também
ao nivel de correlagdo existente entre os itens. O que a literatura
apresenta é que valores em torno de 0,50 sdo desejaveis para estimar a
confiabilidade de um instrumento (STREINER, 2003). E certo que
guanto maior a correlacdo entre os itens de uma escala, maior serd o
valor de alfa. Mas o inverso, ou seja, que um valor alto de alfa implica
em um elevado grau de consisténcia interna nem sempre é verdade. A
razdo disso é que o valor de alfa também é fortemente afetado pelo
comprimento da escala (CORTINA, 1993 e STREINER, 2003).

Os valores de Alfa de Cronbach mais utilizados nas pesquisas
(Cortina, 1996, Streiner, 2003) e considerados adequados para 0s
instrumentos que se encontram em estagios iniciais de desenvolvimento
devem estar entre 0,50 e 0,60; instrumentos desenvolvidos em pesquisas
basicas e consolidadas, maior que 0,80; pesquisas com propdésitos
clinicos, entre 0,90 e 0,95. Para Streiner (2003), valores de alfa muito
altos apontam para a redundancia entre os itens. O autor recomenda
valores maximos de alfa em torno de 0,90.

E importante ressaltar que, a partir da medida do alfa, pode-se:
reelaborar o instrumento (questionario ou formul&rio) inteiro ou rever as
questdes mal interpretadas e ainda recoletar os dados. Pode-se ainda
concluir que as respostas estdo indo no mesmo sentido, os participantes
estdo julgando a mesma coisa (todos compreenderam as perguntas), as
perguntas foram bem elaboradas, a escala € apropriada para medir
respostas nas diferentes questdes e o0s respondentes foram
apropriadamente instruidos para preencher os formularios.

Na Tabela 8.1, apresentam-se os valores de alfa para os
instrumentos propostos, e na Tabela 8.2, os valores de alfa para os
atributos que comp&em cada instrumento.
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Tabela 8.1 — Alfa de Cronbach para os instrumentos desenvolvidos

INTRUMENTOS o DE CRONBACH
AVALIACAO DO CURSO DE TREINAMENTO 0,60
AVALIACAO DO MATERIAL INSTRUCIONAL 0,55
AVALIAGAO DO INSTRUTOR 0,70
MOTIVAGAO PARA APRENDER 0,78
MOTIVAGAO PARA TRANSFERIR 0,75
AVALIACAO DO APOIO DA EMPRESA 0,72
AVALIACAO DO APOIO DO SUPERVISOR 0,91
TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS 0,81

Tabela 8.2 — Alfa de Cronbach dos atributos que compbem os

instrumentos
a DE
INTRUMENTOS ATRIBUTOS CRONBACH
~ Satisfagdo com o treinamento 0,67
MOTIVAGAO PARA Percepcdo da validade do treinamento 0,65
APRENDER . L
Resultados pessoais positivos 0,71
~ Oportunidade de usar 0,68
MO.IFIQ\;AN%'@‘SRF;S‘RA Percepgdo da utilidade do treinamento 0,65
Capacidade pessoal para transferir 0,54
AVALIAGRO DO e o o
APOIO DA EMPRESA P mp !
Recompensas e san¢des da empresa 0,68
AVALIACAO DO Oportunidade de usar 0,65
APOIO DO Feedback do supervisor 0,72
SUPERVISOR Suporte do supervisor 0,85
TRANSFERENCIA DE Utilidade dos conhecimentos 0,71
CONHECIMENTOS Desempenho no trabalho 0,75

Dentro desses parametros,

considerando o objetivo dos

instrumentos desenvolvidos, obteve-se uma boa consisténcia interna
para os instrumentos desenvolvidos na pesquisa.
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8.3. Anélise Fatorial dos Instrumentos - Introducao

Nesta secdo serdo apresentados os resultados da andlise fatorial
exploratdria, realizada para a validacdo estatistica dos instrumentos
utilizados nesta pesquisa. A andlise foi desenvolvida com o objetivo de
verificar quais itens estdo associados a mesma dimensédo (fator), como
também o valor total de explicagdo das questdes nos fatores
selecionados, além de verificar se as variaveis agruparam-se nos fatores
esperados e definidos anteriormente.

No ambito da analise fatorial, o que se pretende ¢ a identificacdo
de possiveis associa¢Oes entre as variaveis observacionais, de modo que
se defina a existéncia de um fator comum entre elas, o que, sem davida,
contribui para facilitar sobremaneira a interpretacdo dos dados.

A partir da andlise fatorial realizada, obteve-se a matriz teérica
resultante para a analise da transferéncia, através do modelo de
regressdo linear.

8.3.1. Validacao Estatistica das Escalas — Andlise Fatorial dos
Instrumentos

A etapa de validacdo estatistica contou com um arquivo de dados,
composto pelos 229 funcionarios que participaram da pesquisa. Foram
realizadas analises exploratérias e descritivas, em todo o banco de
dados, com o objetivo de identificar casos omissos e extremos, antes de
serem realizadas as analises especificas de validacéo.

8.3.1.1. Validag&o Estatistica da Escala AT - Avaliacdo do Curso de
Treinamento

Por meio da Anélise Fatorial - AF, identificou-se que a matriz de
correlagdes é fatoravel, apresentando um valor de KMO= 0,714. Em
funcdo da distribuicdo dos valores préprios iguais ou maiores que 1
(um) verificou-se a indicagdo de dois fatores que explicam 44,16% da
variancia dos dados originais. Na Figura 8.1, apresenta-se o grafico
scree plot da escala onde foi verificada a presenca de dois fatores com
autovalores acima de 1 (um).
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Figura 8.1 — Grafico scree plot - AT

A Tabela 8.3 mostra a estrutura empirica da escala, os itens,
cargas fatoriais, os indices de consisténcia interna das escalas (Alfa de
Cronbach), bem como os valores proprios e percentuais de variancia
explicada para cada fator.

Tabela 8.3 — Estrutura empirica da escala AT - Avaliacdo do Curso de
Treinamento

ITENS FATOR01 FATORDO2
AT(,Jl' — O tempo que durou o treinamento (carga 492 287
horaria)
AT02 - O que foi apresentado no curso 771 -063
(contetdo)
ATO05 — Associagdo da teoria com a prética ,567 ,195
ATOG — O que foi apresentado despertou meu 649 091
interesse
ATO03 — Os objetivos foram atingidos ,073 ,751

ATO04 — Os assuntos foram apresentados de

- ,225 512
forma clara e organizados
ATO07 — O que vocé aprendeu estava de acordo
com o que vocé esperava (conhecimentos e ,041 ,704
expectativas)
Autovalores (Eingenvalue) 2,02 1,02
% da Variancia explicada 28,80 15,36

Alfa de Cronbach (@) 0,51 0,43
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Observou-se que todos os itens apresentam cargas fatoriais
superiores a 0,45, ndo sendo excluido nenhum item da escala original.
Foram identificados dois fatores na escala. O Fator 01, denominado
Modelo do Treinamento — MT, compde-se de quatro itens e avalia o
grau de percepcdo dos participantes, em relacdo a forma como o
treinamento foi concebido e implementado, de modo a preparar 0s
participantes para a transferéncia. Apresenta cargas fatoriais variando de
0,49 a 0,77, explicando 28,80% da variancia total das respostas e indice
de consisténcia interna (alfa de Cronbach) de 0,51. O Fator 02 agrupou
os itens relativos a Qualidade do Curso — QC, que se refere ao grau em
gue os participantes do treinamento percebem a qualidade na concepcédo
do treinamento, de modo a facilitar a aprendizagem. Reune trés itens
com cargas fatoriais variando de 0,51 a 0,75, poder de explicacdo de
15,36% da variancia total das respostas e valor de alfa de Cronbach
igual a 0,43.

8.3.1.2. Validagdo Estatistica da Escala AMI - Avaliacdo do
Material Instrucional

A analise dos componentes principais mostrou que a matriz de
correlagbes é fatoravel, considerando que todas as correlagbes
encontram-se acima de 0,30 e o valor de KMO foi 0,624. Esse valor €
considerado razoavel, mas aceitavel para determinar se uma matriz de
correlagdes € ou ndo fatoravel.

Quanto ao numero de fatores a serem extraidos, a andlise dos
valores prdprios mostrou a existéncia de apenas um fator que explica
40,87% da variancia total das respostas. O scree plot, apresentado na
Figura 8.2, apresenta uma mudancga na inclinacdo da reta, a partir do
primeiro fator, o que significa que a solucdo unifatorial é a mais
indicada.

A Tabela 8.4 apresenta a estrutura empirica da escala, as cargas
fatoriais, o valor de alfa, bem como os valores préprios e percentuais de
variancia explicada.
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Figura 8.2 — Grafico scree plot - AMI

Tabela 8.4 - Estrutura empirica da escala AMI - Avaliacdo do Material
Instrucional

ITENS FATOR 01

AMI01 — Material instrucional de acordo com o contelido ,648
AMI02 — Facil compreender o assunto (aprender) ,684
AMI03 — Linguagem utilizada no material ,559
AMI04 — Material instrucional atraente e diferente

(interessante) ,659
Autovalores (Eingenvalue) 1,64
% da Variancia explicada 40,88
Alfa de Cronbach (@) 0,52

As cargas fatoriais de todos os itens sdo superiores a 0,45. Foi
identificado um Unico fator denominado Design do Material - DM, com
quatro itens, que se refere ao grau de percepcgdo dos participantes em
relacdo as caracteristicas do material instrucional utilizado pelo instrutor
e que podem facilitar a aprendizagem. Apresenta cargas fatoriais que
variaram de 0,56 a 0,68 e indice de confiabilidade alfa de Cronbach de
0,52.
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8.3.1.3. Validagéo Estatistica da Escala Al - Avalia¢do do Instrutor

Para analisar a fatorabilidade dos dados e a estimativa do nimero
de componentes, os itens da escala de Avaliacdo do Instrutor foram
submetidos & andlise dos componentes principais (ACP). Obteve-se um
KMO de 0,731. A analise sugere uma estrutura empirica com dois
componentes que explicam, em conjunto, 47,43% da variéncia total das
respostas dos participantes aos itens do questionario. O grafico scree
plot da escala é apresentado na Figura 8.3.
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Figura 8.3 — Grafico scree plot - Al

A Tabela 8.5 mostra a estrutura empirica da escala, os itens,
cargas fatoriais, os indices de consisténcia interna das escalas (Alfa de
Cronbach), bem como os valores prdprios e percentuais de variancia
explicada para cada fator.

Foram identificados dois fatores e ndo foi necessério retirar
nenhum item da escala, em funcdo das cargas fatoriais serem maiores
que 0,45. O Fator 01, denominado Desempenho Didatico — DD, avalia o
grau em que os participantes percebem a qualidade dos procedimentos
instrucionais adotados pelo instrutor, de modo a facilitar a transferéncia
dos conhecimentos. Apresenta um total de cinco itens, com cargas
fatoriais variando de 0,47 a 0,69, indice de consisténcia interna de 0,65 e
explica 32% da variancia das respostas. O Fator 02, Relacionamento
com os Participantes — RP, é uma escala composta por trés itens, que
avalia o grau em que os participantes percebem a disposicao do instrutor
em motivar, esclarecer ddvidas e estimular a participacdo do grupo.
Explica 15,42% da variancia total, apresenta cargas fatoriais variando de
0,54 a 0,85 e alfa de Cronbach de 0,55.
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Tabela 8.5 - Estrutura empirica da escala Al - Avaliagdo do Instrutor

ITENS FATOR 01 FATOR02

AIlQ1 — Conhecimento e dominio do assunto ,555 172
AIl02 — Método apresentado facilita a

. x 467 ,319
aprendizagem (Forma de apresentacgao)
AIl04 — Transmissédo dos assuntos com clareza e 670 044
facil compreensdo (Linguagem) ' ’
AIl06 — Apresenta exemplos praticos ,718 -,058
AIl08 — Capacidade de motivar o grupo ,687 211
Al03 — Habilidade de estimular a atengdo do 379 542
grupo
AIO05 — Incentiva a discusséo e participacéo do

. e -,083 ,854

grupo (relacionamento com os participantes)
AI07 — Cria oportunidades para o grupo
apresentar idéias 157 672
Autovalores (Eingenvalue) 2,56 1,23
% da Variancia explicada 32,01 15,42
Alfa de Cronbach (o) 0,65 0,55

8.3.1.4. Validacdo Estatistica da Escala MA - Motivacdo para
Aprender

Por meio da analise dos componentes principais, mostrou-se que
a matriz de correlagdes é fatoravel com um KMO de 0,75. Essa anélise
também sugere uma estrutura empirica com cinco componentes que
explicam, em conjunto, 68,56% da variancia total das respostas dos
participantes aos itens dos questionarios. A Figura 8.4 apresenta o
gréfico scree plot indicando cinco fatores com autovalores maiores que
1 (um).

A Tabela 8.6 mostra a estrutura empirica da escala, 0s itens,
cargas fatoriais, os indices de consisténcia interna das escalas (Alfa de
Cronbach), bem como os valores prdprios e percentuais de variancia
explicada para cada fator.

Em relacdio a escala de motivacdo para aprender, foram
identificados cinco fatores e ndo foi necessario retirar nenhum item da
escala. O Fator 01, denominado Resultados Pessoais Positivos — RPP,
apresenta um total de quatro itens. Refere-se ao grau em que 0s
participantes percebem que o conteddo do treinamento fornece
resultados que sdo positivos em seu local de trabalho. Apresenta cargas
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fatoriais variando de 0,62 a 0,69, com 26,14% da variancia total
explicada e indice de consisténcia interna de 0,69. O Fator 02,
Satisfagdo das Expectativas com o Treinamento — SET, avalia o0 grau
com que o0s treinandos percebem que o conteldo do treinamento
consegue satisfazer suas expectativas e desejos. E uma escala composta
de quatro itens, com cargas fatoriais variando de 0,54 a 0,84, alfa de
Cronbach de 0,75 e explica 10,61% da variancia das respostas. O Fator
03, chamado de Utilidade do Treinamento — UT, avalia o grau em que
0s conhecimentos enfatizados no treinamento sdo percebidos, pelos
treinandos como Uteis para melhorar o seu desempenho no trabalho. E
composto por quatro itens, com cargas fatoriais entre 0,54 a 0,73,
explica 9,30% da variancia total das respostas e apresenta indice de
consisténcia interna 0,55. Ja o Fator 04, denominado Conhecimento
Prévio do Treinamento — CPT, é composto por dois itens e avalia o grau
em que os treinandos percebem que ja tinham conhecimento sobre os
contetidos apresentados no treinamento. Explica 7,08% da variancia,
com cargas fatoriais variando de 0,85 a 0,89 e valor de alfa de Cronbach
de 0,72. O Fator 05, denominado Percep¢do Negativa do Treinamento —
PNT, é composto por dois itens, onde se apresenta uma inversdo de
escala, ou seja, 0 ponto mais alto indica a avaliacdo negativa do item.
Esse fator avalia o grau em que os treinandos percebem que o
treinamento tem como consequéncias resultados negativos, tem cargas
fatoriais variando de 0,74 e 0,76, explica 7% da variancia das respostas
e apresenta alfa de Cronbach de 0,48.
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Figura 8.4 — Grafico scree plot - MA
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Tabela 8.6 - Estrutura empirica da escala MA - Motivacdo para
Aprender

FATOR FATOR FATOR FATOR FATOR

Cadigo/Descrigdo dos Itens o1 02 03 04 05

MAO5 — Estou satisfeito com a
quantidade de coisas que aprendi
MAQ7 — Estou certo de que
participar deste treinamento me ,681 ,034 ,285 -,109 ,218
trara beneficios

MAQO8 — Acredito que este

treinamento irA me ajudar a ,659 ,161 ,178 -,144 -,106
aprender coisas que eu héo sei

MA14 — O treinamento forneceu

informagcBes que me motiva a ,616 ,190 ,041 271 -,005
utiliza-las

MA 01 — Gosto de participar de

programas de treinamento ,052 ,840 ,116 ,045 ,146
oferecido pela minha empresa
MAQ2 - Estou motivado a
aprender no treinamento

MAQ3 — Estou satisfeito com o
programa de treinamento que ,406 ,543 172 ,008 ,081
participei

MAQ9 - Estou motivado a
participar deste treinamento

MAOQ4 — As atividades feitas no
treinamento vdo me ajudar a
aplicar no trabalho o que eu
aprendi

MA10 - Meus colegas me
incentivam a usar o que aprendi no -,115 ,317 722 ,061 -,237
treinamento

MA1l - Acredito que este

treinamento ird me ajudar a fazer ,494 -,075 ,658 ,079 ,130
meu trabalho melhor

MA12 - O treinamento ira
aumentar minha produtividade
MAO06 — Antes do treinamento ja
sabia onde ia aplicar o que aprendi
MA13 — Antes do treinamento ja
sabia como este ia afetar meu -,112 ,044 ,050 ,889 -,072
desempenho

MA15 — Tudo o que se falou no

treinamento foi chato, sem graga e -,005 177 -,111 ,148 ,740
desinteressante

MA16 — O treinamento oferecido

no trabalho foi uma perda de -,022 ,139 ,129 -,152 ,764
tempo

,689 ,237 ,041 ,014 -,065

472 ,584 ,035 -,067 ,033

,208 ,645 213 -,080 ,236

,343 ,056 572 ,040 ,303

126 ,149 ,539 -,059 -,006

,100 -,090 -,025 ,846 ,063

Autovalores (Eingenvalue) 4,18 1,70 1,49 1,13 1,12
% da Variancia explicada 26,14 10,61 9,30 7,08 7,00
Alfa de Cronbach (o) 0,69 0,75 0,55 0,72 0,48
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8.3.1.5. Validagdo Estatistica da Escala MT - Motivacdo para
Transferir

A andlise apresentou uma matriz fatoravel com KMO= 0,805,
considerada uma medida boa para a anlise fatorial. Para a identificacdo
dos numeros fatores a serem extraidos, foram utilizados os critérios de
valor proprio superior a 1. A analise indicou a extracdo de trés fatores,
com variancia total explicada de 50,71%. A Figura 8.5 apresenta o
gréafico scree plot da escala.
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Figura 8.5 — Grafico scree plot - MT

A estrutura empirica com os trés fatores, os itens, cargas fatoriais,
os indices de consisténcia interna das escalas (Alfa de Cronbach), bem
como os valores préprios e percentuais de variancia explicada para cada
fator sdo apresentados na Tabela 8.7.
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Tabela 8.7 - Estrutura empirica da escala MT - Motivacdo para
Transferir

FATOR FATOR FATOR

Caddigo/Descricao dos ltens 01 02 03

MTO1 - Sinto-me motivado para usar, no

meu trabalho, o que aprendi no ,805 -,049 -,045
treinamento

MTO2 - Estou disposto a melhorar meu

trabalho como resultado dos

conhecimentos adquiridos no programa 753 -053 -150
de treinamento oferecido pela empresa

MTO4 - Fico confiante em usar no meu

trabalho o que aprendi no treinamento 593 286 -082
MT08 - Realizo melhor minhas

atividades quando uso o que aprendi no ,527 274 ,297

treinamento

MTOQ9 - Terei muitas oportunidades para

usar, no meu trabalho, o que aprendi no ,543 275 -,019
treinamento

MT10 - As atividades que desempenho

atualmente sdo adequadas para que use 0 ,557 ,200 ,236
que aprendi no treinamento

MT11 - Pretendo usar os conhecimentos

que aprendi durante o treinamento mais ,580 ,337 -,091
efetivamente no trabalho

MTO3 - O que é ensinado no treinamento

é muito parecido com o que fago no meu ,027 ,629 172
trabalho

MTO05 - Meu supervisor e colegas de

trabalho me dizem que meu trabalho ,109 ,528 -,493

melhorou depois do treinamento

MT06 - Depois que participei do
treinamento aumentou 0 meu ,259 ,653 -,175
envolvimento com a empresa

MTO07 - Depois que participei do
treinamento sinto-me mais seguro para

enfrentar dificuldades no meu ambiente 245 680 013
de trabalho

MT12 - Tentar usar o que aprendi no

treinamento, vai me fazer gastar mais -,010 ,043 ,829
energia e tempo do que antes

Autovalores (Eingenvalue) 3,69 1,28 1,11
% da Variancia explicada 30,75 10,68 9,28

Alfa de Cronbach (o) 0,77 0,57 -
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Né&o foi necessario retirar nenhum item da escala, em funcéo das
cargas fatoriais serem maiores de 0,45. O Fator 01, refere-se ao grau em
gue os treinandos percebem que quanto mais se sentem realizados e
satisfeitos com o conteldo que aprenderam, mais motivados estardo
para usar no trabalho o que aprenderam, é denominado Atitudes para
com o Treinamento — ACT, e é composto por sete itens que explicam
31% da variancia total das respostas e tem cargas fatoriais entre 0,53 e
0,80. Apresenta indice de consisténcia interna de 0,77. Denominado de
Efeitos da Aprendizagem — EA, o Fator 02 avalia o0 grau em que 0s
treinandos percebem que os conhecimentos adquiridos no treinamento
estdo sendo Uteis para o desenvolvimento e melhoria de suas
competéncias pessoais e profissionais. Apresenta cargas fatoriais que
variam de 0,53 a 0,68, é composto de quatro itens com alfa de Cronbach
de 0,57 e variancia de 10,68%. Em relacdo ao Fator 03, denominado
Percepcdo Negativa da Transferéncia de Conhecimento - PNTC, o
mesmo refere-se ao grau em que os treinandos percebem que os esforgos
para utilizar o que foi aprendido no treinamento geram resultados
negativos. E composto de apenas um fator com carga fatorial de 0,83,
considerada alta e discriminadora para a criagdo de um fator com carga
Unica. Em funcéo disso, esse fator ndo apresenta indice de consisténcia
interna. O Fator explica 9,28% da variancia das respostas.

8.3.1.6. Validacéo Estatistica da Escala AE — Apoio da Empresa

Para analisar a fatorabilidade dos dados e a estimativa do nimero
de componentes, os itens da escala de apoio da empresa foram
submetidos a analise dos componentes principais e rotacdo Varimax.
Obteve um KMO = 0,815, considerado um excelente indice de
adequacdo da amostra. O resultado da analise apontou para uma
estrutura de trés componentes, que explicavam em conjunto 60% da
variancia total das respostas dos participantes aos itens do questionario.
O grafico scree plot é apresentado na Figura 8.6.
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Figura 8.6 — Gréfico scree plot — AE

A Tabela 8.8 apresenta a estrutura empirica da escala de
avaliacdo do apoio da empresa. Estdo apresentados, na tabela, os itens,
cargas fatoriais, valores de alfa e percentuais de variancia explicada.

Em fungdo das cargas fatoriais dos itens serem acima de 0,45,
ndo foi necessario retirar nenhum item da escala. O Fator 01,
denominado CondicOes e Recursos para Transferir — CRT, é formado
por sete itens e avalia 0 grau com que os treinandos percebem o apoio da
empresa em fornecer as condicOes e 0s recursos para o uso efetivo dos
conhecimentos adquiridos no treinamento. Apresenta cargas fatoriais
variando de 0,59 a 0,78, variancia total explicada de 33,57% e alfa de
Cronbach de 0,81. O Fator 02, Recompensas da Empresa — RE, ¢
formado por dois itens e avalia o grau em que os treinandos percebem
recompensas pessoais ou materiais da empresa, quando utilizam no local
de trabalho os conhecimentos adquiridos no treinamento. Apresenta
indice de confiabilidade de 0,45 e cargas fatoriais variando entre 0,68 e
0,81. Este fator explica 12,72% da variancia das respostas. O Fator 03,
formado também por dois itens, é denominado Percepcdo da
Importancia da Transferéncia — PIT, apresenta 10,66% da variancia
total das respostas e tem cargas fatoriais entre 0,75 e 0,82. Apresenta
indice de confiabilidade de 0,51. Esse Fator avalia 0 grau em que 0s
treinandos percebem que a aplicacdo dos conhecimentos aprendidos no
treinamento tem como consequéncia a obtengéo de resultados positivos.
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Tabela 8.8 - Estrutura empirica da escala AE — Apoio da Empresa

Cadigo/Descrigdo dos Itens FATOR FATOR FATOR

01 02 03
AEQO1 - Tenho acesso aos recursos
(eqmpamentos, ferramentas, materiais) 691 235 075
gue preciso para usar, no meu trabalho,
0 que aprendi durante o treinamento
AE02 - Tenho tido  muitas
oportunidades para usar 0s 650 347 047

conhecimentos que aprendi durante o
treinamento

AEO4 - Minha carga de trabalho
permite que eu tenha tempo para usar 0 ,688 ,046 -,019
que aprendi no treinamento

AEO5 - Se ndo utilizar o que aprendi no

treinamento serei advertido ,587 -,226 ,155
(penalizado) pelos meus superiores
AEOQ7 - As condi¢Ges do meu ambiente
de trabalho sdo adequadas para a

L - 778 111 ,104
aplicagdo do que eu aprendi no
treinamento
AEO8 - Estou satisfeito com o
tratamento que recebo da minha ,608 ,425 -,161
empresa
AE10 - Serei mais reconhecido pelo
meu trabalho se usar o que aprendi no ,585 ,139 ,372
treinamento
AE03 - Os participantes do
treinamento  recebem  recompensas
(financeira, material, pessoal) quando ,298 ,682 -,092
utilizam os conceitos aprendidos no
treinamento
AEQ09 - Meu salario melhorou depois _026 805 255

que participei do treinamento

AEQ6 - Usar no trabalho o que aprendi
no treinamento € importante para ,029 -,096 ,820
minha promocéo

AE11 - Se ndo usar o que aprendi no

treinamento, é provavel que nao ganhe ,131 ,191 ,745
um aumento

Autovalores (Eingenvalue) 3,69 1,40 1,17
% da Variancia explicada 33,57 12,72 10,66

Alfa de Cronbach (@) 0,81 0,45 0,51
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8.3.1.7. Validagéo Estatistica da Escala AS — Apoio do Supervisor

A andlise dos componentes principais indicou uma matriz
fatordvel com KMO = 0,909, considerado um excelente indice de
adequacdo da amostra. A andlise apresenta a existéncia de trés fatores
que explicam 54,63% da variancia total das respostas dos participantes,
conforme o critério dos valores proprios. Esses fatores sdo verificados
através do grafico do scree plot apresentado na Figura 8.7.

8-

[
1

Valor Préprio (Eigenvalue)
N i

T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18
Nimero de Componente

Figura 8.7 — Gréfico scree plot - AS

A estrutura empirica da escala, apresentando os itens, cargas
fatoriais, indices de confiabilidade, autovalores e percentuais de
variancia esta apresentada na Tabela 8.9.

Em funcdo dos valores das cargas serem maiores que 0,45, ndo
foi necessario retirar nenhum item da escala, depois de efetuada a
andlise fatorial. O primeiro Fator extraido refere-se ao Suporte do
Supervisor — SS, que avalia 0 grau em que os treinandos percebem o
apoio do supervisor e reforco no uso dos conhecimentos adquiridos.
Contém nove itens com cargas fatoriais, variando de 0,57 a 0,77, com
indice de confiabilidade de 0,88, correspondendo a 39,1% da variancia
total explicada. O Fator 02, Feedback do Supervisor — FS, avalia o grau
em que os treinandos percebem respostas positivas do supervisor,
quando utilizam, no local de trabalho, os conhecimentos adquiridos.
Reune cinco itens, que explicam 8,13% da variancia e apresenta cargas
fatoriais entre 0,63 e 0,77, com alfa de Cronbach de 0,82.
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Tabela 8.9 - Estrutura empirica da escala AS — Apoio do Supervisor

Codigo/Descrigdo dos Itens FATOR  FATOR  FATOR

01 02 03
ASO01 - O_mestre me |n§:gntlva a usar, no trabalho, 768 277 185
o0s conhecimentos adquiridos no treinamento
AS02 - O mes@re chama mlnh_a atencdo Se eu néo 742 147 020
usar os conhecimentos aprendidos no treinamento
AS_.O3 - O mestre permlte que eu tente usar as 636 278 119
coisas novas que aprendi no treinamento
AS04 - O mestre cria oportunidades para que eu 613 367 058

possa usar o que aprendi no treinamento

AS09 - O mestre me d& as informagdes
necessarias para que eu use corretamente o que ,614 ,284 ,314
aprendi no treinamento

AS10 - O mestre me orienta quando cometo erros

ao utilizar o que aprendi no treinamento 567 210 315
AS15 - O mestre acha que sou mais eficiente

quando uso o que aprendi no treinamento 612 243 110
AS16 - O mestre fiscaliza se utilizo o que aprendi

no treinamento 1731 ,072 ,239
AS18 - O mestre entende que o desenvolvimento

do operdrio ¢ um aspecto importante para 0 ,670 ,113 ,254
trabalho

ASO05 - O mestre me elogia quando eu uso o que

aprendi no treinamento 1266 ,632 ,232
AS11 - O mestre me mostra como aumentar meu

desempenho no trabalho 215 668 154
AS12 - O mestre demonstra interesse no que

estou aprendendo durante o treinamento ,208 174 173
AS13 - O mestre estabelece metas (resultados)

para me incentivar a usar 0 que aprendi no ,123 ,718 ,087
treinamento

AS17 - O mestre me pergunta sobre o0s

conhecimentos adquiridos no treinamento 213 736 141
AS06 - O mestre ndo presta atencdo na forma

como faco meu trabalho 254 214 643
ASO07 - O mestre ndo me fala quando faco meu

trabalho corretamente ou incorretamente 085 039 783
AS08 - O mestre ndo se importa quando uso o que 278 139 668
aprendi no treinamento ' ' ’
AS14 - O mestre acha que este treinamento nédo

ird me ajudar no trabalho 119 211 547
Autovalores (Eingenvalue) 7,03 1,46 1,34
% da Variancia explicada 39,06 8,13 7,44

Alfa de Cronbach (@) 0,88 0,82 0,67
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O terceiro Fator Percepcdo Negativa de Suporte — PNS, apresenta
guatro itens, em que 0s mesmos apresentam uma inversao de escala, isto
é, 0 ponto mais alto indica a avaliacdo negativa do item. Refere-se ao
grau em que os treinandos percebem respostas negativas dos
supervisores quanto ao seu desempenho na funcdo. Esse fator apresenta
cargas fatoriais entre 0,55 e 0,78, com indice de confiabilidade de 0,67 e
explica 7,44% da variancia total das respostas.

8.3.1.8. Validacdo Estatistica da Escala TC — Transferéncia de
Conhecimentos

Procedeu-se a analise dos componentes principais para verificar a
adequacdo dos dados da analise fatorial e a quantidade de fatores a
serem extraidos. O KMO teve valor de 0,834, o que é considerado um
bom indice de adequacdo da amostra

O grafico scree plot expresso na Figura 8.8, assim como o critério
de valores proéprios, sugere a solugdo com dois fatores, que explicam
52,13% da variancia das respostas dos participantes aos itens do
guestionario.

~
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Figura 8.8 — Gréfico scree plot - TC

A estrutura empirica com os dois fatores, os itens, cargas fatoriais, 0s
indices de consisténcia interna das escalas (Alfa de Cronbach), bem
como os valores proprios e percentuais de variancia explicada para cada
fator sdo apresentados na Tabela 8.10.
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Tabela 8.10 - Estrutura empirica da escala TC — Transferéncia de
Conhecimentos

Cédigo/Descricdo dos Itens FATOR FATOR

01 02
TCO1 - Os conhecimentos que aprendi no programa
. N A 715 ,245
de treinamento estdo sendo Uteis no meu trabalho
TCO2 — Estou apto a usar as habilidades que
. X 732 ,145
aprendi durante o treinamento no meu trabalho
TC04 — Uso diariamente no meu trabalho os
. - . 622 231
conhecimentos adquiridos no treinamento
TCO05 — Realmente tenho oportunidades de usar no 593 131
meu trabalho o que aprendi no treinamento ' '
TCO08 — Estou confiante nos conhecimentos que 711 044
aprendi no treinamento, para usar no meu trabalho ' '
TC10 — O contetdo que aprendi no treinamento é 600 210

relevante para meu trabalho

TCO03 — Tenho desenvolvido minhas habilidades no
trabalho como resultado do programa de ,254 ,653
treinamento oferecido pela empresa

TCO06 — Quanto mais uso no meu trabalho o que

aprendi no treinamento, mais eu trabalho melhor 221 719
TCO07 — Minha produtividade aumentou depois de

; : ,009 811
usar no trabalho o que aprendi no treinamento
TCO09 — O desempenho no meu trabalho melhorou
guando usei 0s novos conhecimentos que aprendi ,265 ,761
no treinamento
Autovalores (Eingenvalue) 3,82 1,39
% da Variancia explicada 38,22 13,92
Alfa de Cronbach (@) 0,77 0,75

Apos os procedimentos de analise, os fatores receberam novos
nomes e ndo houve necessidade de retirada de nenhum item da escala. O
primeiro Fator recebeu o nome de Utilidade dos Conhecimentos — UC, é
composto de seis itens e avalia 0 grau em que os treinandos percebem a
utilidade dos conhecimentos aprendidos e aplicados no trabalho.
Representa 38,22% da variancia das respostas e apresenta cargas
fatoriais variando de 0,60 a 0,73, com alfa de Cronbach de 0,77. O Fator
02, chamado de Desempenho no Trabalho — DT, avalia o grau em que
os treinandos percebem melhorias no seu desempenho, com o uso dos
conhecimentos adquiridos no treinamento. E composto de quatro itens,
explica 13,92% da variancia total das respostas e apresenta cargas
fatoriais entre 0,65 e 0,81 com alfa de Cronbach de 0,75.
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8.3.2. Estrutura Tedrica — Novo Modelo

A andlise fatorial realizada com o0s instrumentos propostos
resultou em uma nova estrutura de andlise. A Figura 8.9, apresenta o
modelo tedérico anteriormente hipotetizado e destaca as categorias e
dimensfes modificadas a partir da analise fatorial.

A nova estrutura é apresentada na Figura 8.10, a seguir, com
todos os seus componentes. E a partir dessa nova estrutura que serio
realizadas as analises de regressdo linear, com o objetivo de identificar
as variaveis que interferem na transferéncia de conhecimentos, no
contexto da construgéo civil.

8.3.2.1. Legenda do Novo Modelo

Em funcdo da andlise fatorial, alguns atributos anteriormente
definidos no modelo teérico foram modificados. Essa modificacdo gerou
um novo arranjo de itens e a concepcdo de novos atributos. Diante do
exposto e para melhor entendimento do novo modelo, apresenta-se uma
legenda com as novas nomenclaturas dos atributos, e que agora fazem
parte do modelo geral de analise.

1. Motivagdo para aprender

RPP - RESULTADOS PESSOAIS POSITIVOS

ST — SATISFAGAO COM O TREINAMENTO

PVT — PERCEPCAO DA VALIDADE DO TREINAMENTO
CPT — CONHECIMENTO PREVIO DO TREINAMENTO
PNT — PERCEPCAO NEGATIVA DO TREINAMENTO

2. Motivacao para transferir

ACT - ATITUDES PARA COM O TREINAMENTO
EA - EFEITOS DA APRENDIZAGEM
PNTC — PERCEPCAO NEGATIVA DO TREINAMENTO
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. Avaliacdo do curso de treinamento

MT — MODELO DO TREINAMENTO
QC - QUALIDADE DO CURSO

. Avaliacdo do material instrucional

DM — DESIGN DO MATERIAL

. Avaliacédo do instrutor

DD — DESEMPENHO DIDATICO
RP — RELAGAO COM PARTICIPANTES

. Apoio da empresa

CRT — CONDIGOES E RECURSOS PARA TRANSFERIR
RE — RECOMPENSAS DA EMPRESA
PIT - PERCEPCAO DA IMPORTANCIA DO TREINAMENTO

. Apoio do supervisor

SS - SUPORTE DO SUPERVISOR

FS — FEEDBACK DO SUPERVISOR

PNS — PERCEPCAO NEGATIVA DO SUPORTE
FST — FALTA DE SUPORTE A TRANSFERENCIA

. Transferéncia de treinamento

UC - UTI LIDADE DOS CONTEUDOS
DT - DESEMPENHO NO TRABALHO
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8.4. Anélise Descritiva das Empresas - Introducao

Esta secdo apresenta a andlise descritiva dos dados referentes as
empresas que participaram dos estudos de caso. Pela analise descritiva,
pode ser verificadas as médias para cada variavel do modelo de
investigacdo, considerando os 876 formularios preenchidos pelos
participantes. Os dados aqui apresentados séo relativos aos formularios
02, 03, 04 e 05.

Nesta se¢do, apresentam-se os valores de media, desvio padrao,
valores maximos e minimos e percentuais de respostas dos participantes
as variaveis analisadas. Para a apresentacdo dos dados, foram
considerados dois niveis de analises: 1. Analise considerando as
dimensdes e atributos do modelo; 2. Anélise considerando os itens de
cada atributo.

Em relacdo as analises relativas aos itens de cada atributo,
encontram-se no Apéndice 04 as tabelas que apresentam tais dados.

8.4.1. Analise Descritiva das Dimensoes e Atributos do Modelo

A Tabela 8.11 apresenta os dados percentuais relativos as
variaveis componentes das dimensdes e dos atributos do modelo
proposto. Os questionarios relativos a estas variaveis foram respondidos
por todos os 219 participantes da pesquisa. Dentre as 29 variaveis
analisadas, em fungdo da média das respostas por empresa, verifica-se
ndo haver diferencas muito significativas entre as mesmas. Os
resultados obtidos nas empresas apresentaram-se semelhantes, em
relacdo ao desempenho em cada dimensdo e atributo analisados. Serdo
apresentadas algumas considera¢fes sobre esses resultados, baseadas
nos comentarios e observacdes feitas pelos participantes da pesquisa.

A Figura 8.11 apresenta os dados referentes as dimensdes
analisadas e o desempenho das empresas em cada uma delas.
Considerando as empresas, verifica-se que, em média, a empresa A
obteve o melhor desempenho em todas as dimensGes analisadas. As
diferencas mais significativas sdo apresentadas na dimensdo Apoio da
Empresa, avaliado através de trés indicadores: Condicdes e recursos
oferecidos pela empresa, Recompensas e Importancia do treinamento.



264

Tabela 8.11 — Dados referentes as dimensfes e atributos do Modelo

proposto
VARIAVEIS/DIMENSOES MEDIA EMPRESA
A B C
Avaliacdo do curso de treinamento* 65,7% | 64,0% | 69,1%
e Modelo do treinamento! 63,5% | 63,0% | 70,1%
¢ Qualidade do cursot! 68,7% | 653% | 67,9%
Avaliacdo do material instrucional* 68,5% | 68,8% | 74,0%
¢ Design do material* 68,5% | 68,8% | 74,0%
Avaliacdo do instrutor* 59,5% | 64,8% | 71,7%
e Desempenho didatico! 62,9% | 66,9% | 76,6%
¢ Relacionamento com os participantest 53,8% | 61,1% | 63,7%
Motivacdo para aprender** 77,0% | 73,8% | 73,6%
¢ Resultados pessoais positivos? 90,2% | 855% | 81,0%
e Satisfacdo com o treinamento? 86,6% | 754% | 76,0%
e Percepgdo da validade do treinamento? 74,6% | 71,0% | 70,9%
e Conhecimento prévio do treinamento? 33,0% | 49,2% | 49,7%
¢ Percepc¢do negativa do treinamento? 80,3% | 77,2% | 83,4%
Motivacao pra transferir** 77,9% | 772% | 72,4%
o Atitudes para com o treinamento? 88,2% | 857% | 79,5%
o Efeitos da aprendizagem? 63,3% | 65,3% | 60,7%
e Percepcdo negativa do transferéncia? 64,2% | 64,8% | 69,0%
Apoio da empresa** 68,9% | 56,2% | 50,9%
e Condic0es e recursos para transferir? 82,7% | 70,5% | 61,9%
e Recompensas da empresa? 55,1% | 28,5% | 21,9%
e Percepg¢do da importancia do treinamento? 345% | 34,2% | 41,4%
Apoio do supervisor** 72,7% | 72,1% | 59,3%
e Suporte do supervisor 2 84,8% | 77,5% | 68,1%
e Feedback do supervisor? 52,8% | 60,6% | 41,0%
¢ Percepc¢do negativa de suporte? 70,2% | 74,1% | 62,5%
Transferéncia de conhecimentos** 81,0% | 80,0% | 74,2%
e Utilidade dos conhecimentos? 92,8% | 83,6% | 81,6%
e Desempenho no trabalho? 63,3% | 745% | 63,1%

*Medidas através de escala de concordancia em que: Ruim — 0; Regular — 1;
Bom — 2; Otimo — 3, considerando que: Avalia¢do do curso de treinamento
podia variar de 0 — 21; Avaliacdo do material instrucional de 0 — 12;

Avaliagdo do instrutor de 0 — 27;

** Medidas através de escala de frequéncia de 11 pontos em que: Motivagdo
para aprender, de 0 — 160; Motivacdo para transferir, de 0 — 120; Apoio da
empresa, de 0 — 110; Apoio do supervisor, de 0 — 180; Transferéncia de

conhecimentos, de 0 — 100;
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!Medidas através de escala de concordancia em que: Modelo de treinamento
varia de 0 — 12; Qualidade do curso, de 0 — 9; Design do material, de 0 — 12;
Desempenho didatico, de 0 — 15 e Relagdo com os participantes de 0 — 9;

2Medidas através de escala de frequéncia de onze pontos em que: Resultados
pessoais positivos, Satisfacdo com o treinamento e Percepg¢do da validade do
treinamento variavam de 0 — 40; Conhecimento prévio do treinamento e
Percepcdo negativa do treinamento, de 0 — 20; Atitudes para com o
treinamento, de 0 — 70; Efeitos da aprendizagem, de 0 — 40; Percepcéo
negativa da transferéncia, de 0 — 10; Condi¢des e recursos para transferir, de
0 — 70; Recompensas da empresa e percep¢do da importdncia da
transferéncia, de 0 — 20; Suporte do supervisor, de 0 — 90; Feedback do
supervisor, de 0 — 50; Percepcdo negativa de suporte, de 0 — 40; Utilidade
dos conhecimentos, de 0 — 60 e Desempenho no trabalho, de 0 — 40.

90,0%
80,0%
700% -+
60,0%
50,0%
400% -+
30,0%
200% -+
10,0%
0,0% -

Avaliagdo do  Avaliagdo do  Avaliagdo do Motivagéo para Motivacdo para  Apoio da Apoiodo  Transferéncia
curso de material instrutor aprender transferir empresa supervisor de
treinamento  instrucional conhecimentos

Figura 8.11 — Desempenho das Empresas nas Dimensdes Analisadas

Apesar de os modelos de treinamento serem diferenciados, assim
como o perfil dos instrutores, o material instrucional utilizado durante os
treinamentos era muito semelhante. As empresas utilizam sempre
transparéncias, videos e imagens de situacdes da propria obra para
ilustrar os conteldos do treinamento. Diante disso, observou-se que 0
desempenho das empresas na avaliagdo do material instrucional néo
apresenta diferencas significativas.

Apesar de pequenas diferencas em relacdo aos indices de
motivacdo, observa-se que de maneira geral todas as empresas
apresentam indices altos, o que leva a concluir que os funcionarios estéo
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efetivamente motivados, tanto para aprender nos treinamentos quanto
para transferir os conteldos para seus ambientes de trabalho.

Em relagdo ao apoio do supervisor, a empresa C apresentou
média mais baixa em relacdo as outras empresas. Isso pode ter
acontecido devido ao fato de que, na empresa, cada atividade (alvenaria,
carpintaria, armacdo, producdo de argamassa) tinha um mestre
especifico, responsavel pelo operario e pelos servicos. Para a pesquisa,
foi solicitado aos participantes que avaliassem o mestre geral, visto que
este seria 0 mesmo para todos. Diante disso, a resposta pode ter sido
influenciada pelo fato do mestre geral ndo ter uma relagdo muito estreita
e de apoio com os funcionarios.

Em relacdo ao desempenho das empresas na dimensdo
transferéncia de conhecimentos, verifica-se que, apesar de as empresas
se apresentarem com caracteristicas diferenciadas em relagdo a sua méo
de obra, ndo houve diferencas significativas nos valores de
transferéncia. Na média, geralmente os operarios transferem seus
conhecimentos.

A Figura 8.12 apresenta 0 comportamento de cada empresa do
estudo, em relacdo aos atributos analisadas. Cada atributo foi avaliado a
partir de um ndmero diferenciado de itens que compunha cada
formulario.

A seguir, apresentam-se 0s comentarios sobre os atributos, assim
€omo 0s itens que 0s compdem.

100,0%
90,0% i
80,0%
70,0% A

60,0% A
50,0% A
40,0% +
30,0% A
20,0% A
10,0% -
0,0% -

A B C
B Modelo do treinamento B Qualidade do curso O Design do material
@ Desempenho didético @ Relacionamento com 0s participantes O Resultados pessoais positivos
O Satisfagdo com o treinamento @ Percepcéo da validade do treinamento @ Conhecimento prévio do treinamento
O Percepgéo negativa do treinamento B Atitudes para com o treinamento O Efeitos da aprendizagem
W Percepcéo negativa do transferéncia @ CondigGes e recursos para transferir B Recompensas da empresa
B Percepcéo da importancia do treinamento O Suporte do supervisor O Feedback do supervisor
@ Percepcéo negativa de suporte O Utilidade dos conhecimentos @ Desempenho no trabalho

Figura 8.12 — Dados dos atributos em relacéo as empresas
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De uma maneira geral, o curso de treinamento foi bem avaliado
pelas trés empresas. Os atributos considerados na avaliacdo do curso de
treinamento foram: modelo do treinamento, qualidade, design do
material, desempenho didatico e relacionamento com os participantes.
Sobre essa avaliacdo, seguem alguns comentarios dos participantes:

“... a gente sempre aprende nos treinamentos...é bom participar...”

Funcionério — Empresa A

’

“... foi bom, muito bom...gosto do treinamento...’

Funcionario — Empresa B

“...ndo gostamos quando aparece foto nossa na apresenta¢do...a gente
fica com vergonha...”

Funcionario — Empresa C

“....na verdade o que a gente vé no treinament0 a gente ja sabe...ndo é
novidade...mas a gente sempre acaba aprendendo um pouquinho...”

Funcionéario — Empresa B

“o treinamento é um pouco igual, sempre ¢ a mesma coisa...mas a gente
vem porque é importante...”

Funcionario — Empresa C

Em relacdo a avaliagdo do instrutor do treinamento, a Tabela 01
mostra que a empresa A apresentou as menores médias referentes aos
dois atributos avaliados. 1sso ocorreu, principalmente, em funcdo dos
participantes acharem que o instrutor ndo motivava e nem incentivava a
participacdo dos mesmos. As trés empresas possuiam instrutor proprio e
modelos de treinamento formalizados. Apenas a empresa C possuia,
além de instrutor interno, também instrutor externo.

Sobre os instrutores, 0s participantes comentaram:

“...ela sempre mostra as mesmas coisas...nunca ¢ diferente..ndo é
bom...”

Funcionario — Empresa A
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“...a gente nunca participa...so fica ouvindo ela falar..ela ndo pergunta
nada pra nés...”

Funcionario — Empresa A

“...gosto quando ela mostra fotos de obras...a gente consegue ver
melhor...”

Funcionario — Empresa B

“..as vezes ela tras uns videos e diz que € para motivar...mas € muito
chato...ndo motiva nada...”

Funcionario — Empresa B

“..a instrutora é muito boa...ela se preocupa com a gente..se a gente td
sabendo, se ta aprendendo...gosto dos filminhos que ela passa...”

Funcionario — Empresa C

Em relacdo a dimensdo motivacao para aprender, esta foi medida
através de cinco atributos. Nessa dimensdo avaliaram sobre a
participacdo nos treinamentos, e eles relataram ndo considerar perda de
tempo:

“...0 treinamento nunca é perda de tempo... agente sempre aprende
alguma coisa...”

Funcionario — Empresa A

.. ’ndo acho que o treinamento é chato...acho soé muito repetido...é
bom..o treinamento é bom...”

Funcionario — Empresa C

Os piores resultados, representados pelas médias mais baixas,
foram os relativos ao conhecimento prévio do treinamento. Ou seja,
apesar das empresas terem seus treinamentos formalizados e
sistematizados, os funcionarios ndo tinham conhecimento sobre como e
onde aplicar os conhecimentos adquiridos. Também ndo eram
informados sobre a utilidade e onde usar os conhecimentos aprendidos.

A dimensdo motivacdo para transferir foi medida através de trés
atributos. No atributo percepgdo negativa da transferéncia, por ser um
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indicador invertido, os valores das médias significam que os
participantes das empresas percebem que o treinamento ndo apresenta
resultados negativos. Para os funcionarios, transferir os conhecimentos
para o trabalho ndo era uma atitude negativa. Sobre isso relataram:

“...fago meu trabalho normal...ndo gasto mais tempo usando o
treinamento ...”

Funcionério — Empresa A

.. ’ndo gasto mais tempo...so na limpeza que tenho que deixar limpo
para o outra atividade...o resto é tranquilo....”

Funcionario — Empresa C

E importante ressaltar que as empresas apresentam médias altas
em relacdo as duas categorias de motivacdo. Significa que os
participantes que se sentiram mais realizados e satisfeitos com o
treinamento estavam mais motivados para aplicar no trabalho o que
aprenderam.

Os melhores relatos foram registrados por funcionarios
motivados para aprender e usar 0s conhecimentos, com percepgdes
favoraveis sobre a importancia e a satisfacdo com o treinamento, 0s
efeitos da aprendizagem, resultados e atitudes positivas com o
treinamento. Uma parte desses sentimentos e percepgdes favoraveis foi
bem descrita pelos proprios participantes, como se segue:

“...0 curso foi 6timo...muito bom mesmo, quero fazer mais vezes...é
importante para nds”
Funcionario — Empresa A
..... meu trabalho melhorou depois do curso...deixo tudo limpo e
também recebo limpo...”

Funcionario — Empresa A

¢

‘... 0 curso nos deixou mais satisfeito com a seguranga e com a
limpeza...”

Funcionario — Empresa B
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“....todo treinamento a gente aprende um pouquinho..ndo que a gente
sabe de tudo..mas aprende também...”

Funcionario — Empresa B

“...0 que eu aprendi, alguma coisa eu ja sabia...mas aprendi muita
coisa também....”

Funcionario — Empresa C

I

‘...0 treinamento dd uma boa base para o dia a dia aqui do
trabalho...”

Funcionario — Empresa C

A dimenséao referente ao apoio da empresa foi medida por meio de
trés atributos. Nessa dimensdo, a empresa A apresentou o melhor
desempenho. O atributo recompensas da empresa foi 0 que apresentou
maior distor¢do em relagéo as trés empresas pesquisadas. As empresas B
e C ndo possuem politicas de recompensas aos funcionarios. Porém, a
empresa A tem a politica de recompensar e valorizar os funcionarios que
transferem os conhecimentos.

Isso foi evidenciado nas falas de alguns participantes:
“...a gente ganha recompensa sim... um caixa de chocolate..é bom
quando a empresa valoriza o nosso trabalho...”

Funcionério — Empresa A
“... todo més a gente fica esperando o prémio...¢ um chocolate..quando

ndo vem a gente procura saber onde a gente errou para ganhar no
outro més...”

Funcionério — Empresa A
“..essa empresa aqui é muito boa...tem muita gente querendo
trabalhar aqui...a gente sempre ganha recompensa...”
Funcionério — Empresa A
“...trabalho hd 14 anos nessa empresa...nunca ganhei uma

recompensa..por nada...nem por produgdo e nem por treinamento...a
empresa ndo da...”

Funcionario — Empresa B
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‘

“a empresa ndo ta nem ai...o treinamento ndo serve para nada...a
gente ndo ganha nada...”

Funcionario — Empresa C

Os itens relacionados a percepcao da importancia do treinamento
obtiverem médias baixas, em funcéo de que nas empresas avaliadas ndo
existe nenhuma relacdo entre ganhos pessoais, como promocao e
aumento de salarios, com a transferéncia de conhecimentos.

Sobre isso, 0s participantes comentaram:

“... 0 treinamento ndo tem nada a ver com salarios... ndo aumenta o
salario..”

Funcionéario — Empresa A

‘..o saldario é sempre o mesmo...eu as vezes nem vou no treinamento e
meu salario ndo muda nada...é sempre pouco...”

Funcionario — Empresa C

“... agente ganha o combinado... o saldrio é baixo, mas ndo depende do
treinamento... é obrigado a ir... mas vai quem quer...”

Funcionario — Empresa C

A dimensdo apoio do supervisor foi medida através de trés
atributos e o papel do mestre na explicagdo de suporte a transferéncia,
avaliado nesta dimensdo, ficou bastante evidenciado nesta pesquisa.
Participantes que ndo receberam o encorajamento do mestre também
ndo aplicaram ou aplicaram muito pouco, no trabalho, os conhecimentos
adquiridos nos treinamentos. Vale registrar as baixas médias, nas
respostas dos participantes, aos itens relativos a frequéncia de elogios ao
uso de novas habilidades (AS05) e ao interesse do mestre nos
conhecimentos e aprendizagem dos participantes (AS12 e AS17).

A falta de apoio do mestre ao desempenho eficaz e a
transferéncia foi assim descrita por alguns participantes:

“....trabalho aqui e o mestre ndo se importa...ndo td nem ai em como
faco meu trabalho..pra ele tanto faz...”

Funcionéario — Empresa A
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“.. 0 mestre s6 se preocupa com producao... s6 com o dinheirinho no
final do més.. ndo ta nem ai pra nos...”

Funcionario — Empresa B

“... 0 mestre nem olha o que a gente faz...as vezes vem as vezes ndo...”

Funcionéario — Empresa B

’

“...0 mestre as vez ndo da nem bom dia..’

Funcionario — Empresa C

“. 0 mestre diz para n6s fazer o curso, mas ndo da oportunidade para
gente usar..”

Funcionario — Empresa C

“... 0o mestre nunca elogia, nem fala se ta bem feito ou mal feito... s6
reclama se ndo fizer o servigo...”

Funcionario — Empresa C

A transferéncia de conhecimentos foi medida a partir de dois
atributos. Observa-se que as médias das empresas, em relacdo a
transferéncia, foram altas, evidenciando que o0s participantes
efetivamente utilizaram no trabalho o que aprenderam no treinamento.

O melhor desempenho das empresas foi em relacdo ao atributo
utilidade dos conhecimentos, onde os participantes perceberam que os
contetdos aprendidos no treinamento sdo realmente Gteis e relevantes
para o seu trabalho. Sobre isso relataram:

>

“... 0 treinamento é util...é importante...ficamos mais seguros...’

Funcionério — Empresa A

’

“... 0 treinamento a gente ja sabe...por isso fica mais facil de usar...’
Funcionério — Empresa A
“.. no dia a dia usamos o que aprendemos...ndo tudo...porque nem
sempre a gente faz o mesmo servigo...”

Funcionario — Empresa B
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“...tudo que eu aprendi é importante...sempre é bom aprender...ainda
mais sobre seguranga...”

Funcionario — Empresa C

Relataram menor transferéncia de treinamento os participantes
mais insatisfeitos e que tinham percepcdes desfavordveis sobre a
empresa e sobre 0 apoio do supervisor. A saber:

>

“...as vezes uso, as vezes ndo...ninguém se importa mesmo...’

Funcionéario — Empresa B

“...a empresa nunca reconhece o funciondrio ..ndo sabe nem se quer
fazer treinamento... nem sempre uso o que aprendo...”’

Funcionario — Empresa C

Observa-se na Figura 8.13, a qual apresenta o desempenho das
empresas estudadas, que a empresa C obteve os menores indices de
desempenho, em relacdo a maioria dos atributos. Apenas na categoria
relativa ao treinamento a mesma apresentou os melhores resultados. As
empresas A e B ndo apresentaram diferencas muito significativas.
Apesar de serem empresas com caracteristicas diferentes, os resultados
foram semelhantes na avaliacdo dos participantes.

Na proxima secdo, sdo apresentados os resultados relativos as
andlises de regressédo linear multipla para o0 modelo desenvolvido.
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Figura 8.13 — Desempenho das empresas em relacdo aos atributos analisados
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8.5. Analise da Transferéncia de Conhecimentos nas Empresas -
Introducéo

Esta se¢do apresenta os resultados obtidos a partir da analise feita
com a utilizacdo dos Protocolos de Observacdo Direta — POD, para
medir a transferéncia de conhecimentos dos operarios em cada empresa.
Para esta andlise, foram considerados dois momentos de aplicacdo do
Protocolo: Teste e Reteste. Conforme informado anteriormente, para
cada empresa em particular foi desenvolvido um protocolo Unico, a
partir dos contelidos apresentados nos programas de treinamento.

Nesta se¢do sdo apresentados os resultados obtidos a partir dos
testes de diferencas de médias (Teste T e ANOVA), para identificar
possiveis diferencas significativas entre a média da transferéncia entre
as empresas, considerando as notas obtidas através do POD.

8.5.1. Apresentacdo dos Dados

Conforme apresentado no item 6.5.5, nas empresas A e B, 0
protocolo era composto de quatro médulos diferenciados, referentes aos
maodulos apresentados no treinamento. Na empresa C, era composto por
apenas um mddulo.

Foram analisados 219 funcionarios, distribuidos da seguinte
forma: 50 na empresa A, 52 na empresa B e 117 na empresa C. O
protocolo foi aplicado em dois momentos distintos, considerados Teste e
Reteste. As medidas do protocolo foram feitas durante a execucdo das
atividades por parte dos operarios, sem o conhecimento dos mesmos.

Para cada mddulo analisado, foi atribuida uma nota, que variava
de 0 (zero) a 10 (dez). Os mddulos eram compostos por varios itens, que
eram verificados pela pesquisadora nos POD e que correspondiam ao
comportamento esperado pelos participantes do treinamento. Em fungéo
disso, os itens analisados referem-se aos contetidos apresentados, 0s
quais deveriam ser praticados no local de trabalho.

Nas Tabelas 8.12, 8.13 e 8.14, apresentam-se os dados referentes
as médias de cada moddulo, no teste e reteste, média geral de cada
modulo e média final dos mdédulos nas empresas A, B e C,
respectivamente.
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Tabela 8.12 — Média Teste e Reteste — Empresa A

12 MEDICAO 2° MEDIGCAO | MEDIA FINAL
MEDIDA Teste ReTeste Teste e ReTeste
Média DP Meédia DP Meédia DP
Organizagdoe | g75 | 158 | 909 | 103 | 893 | 084
arrumacao
Utilizagdo e 907 | 064 | 858 | 077 | 882 | 059
Ordenacdo
Limpeza 8,18 0,97 7,97 0,94 8,07 0,73
Salde e
Seguranca 8,57 1,11 8,86 0,89 8,72 0,70
Média Geral 8,65 0,60 8,62 0,56 8,64 0,44
Tabela 8.13 — Média Teste e Reteste — Empresa B
18 MEDICAO 2° MEDICAO | MEDIA FINAL
MEDIDA Teste Re-Teste Teste e Re-Teste
Média DP Média DP Média DP
Descarte 6,64 2,38 7,67 1,93 7,16 1,61
Organizagéo 8,76 121 8,51 0,95 8,63 0,86
Limpeza 8,47 1,09 8,53 1,29 8,50 0,89
Higiene e
Seguranca 7,88 1,80 8,06 1,70 7,97 1,33
Média Geral 7,94 0,9 8,20 0,9 8,1 0,7
Tabela 8.14 — Média Teste e Reteste — Empresa C
12 MEDICAO 2° MEDICAO | MEDIA FINAL
MEDIDA Teste Re-Teste Teste e Re-Teste
Média DP Média DP Média DP
Higiene e 8,21 1,63 8,26 1,47 8,24 1,13
Seguranga

8.5.2. Resultados da Aplicacdo do POD (Teste e Re-Teste)

Para verificar se o tempo influencia nas notas medidas pelo POD,
ou seja, se ha diferencas significativas entre o teste e o reteste nos
modulos da Empresa A e B (oito comparages: quatro na empresa A e
guatro na empresa B) e também na média geral das trés empresas (trés
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comparacgdes: Empresas A, B e C), foram realizados Teste T para
amostras pareadas, considerando na analise comparativa p significante
com um valor < 0,05 (Confiabilidade de 95%).

8.5.2.1. Comparacéo de Teste e Re-teste nos Modulos das Empresas

Foi feita a analise para cada modulo do treinamento das Empresas
A e B e também para a média geral, considerando todos os madulos
(nota final).

Conforme pode ser observado na Tabela 8.15, 0s resultados
obtidos na empresa A permitiram identificar que:

1. Nos Mddulos: Organizacdo e Arrumacdo, Limpeza, Salde e
Seguranca e em relagdo & Média Geral do teste e reteste,
observou-se ndo haver diferenca significativa entre as duas
condi¢cdes. Ou seja, ndo houve alteracdo no comportamento
médio dos operdrios, em relacgdo a nota obtida nos itens
verificados no protocolo de observacéo direta;

2. Em relacdo ao item Ultilizacdo e Ordenacdo este se apresentou
significativamente diferente. Considerando que a média diminui,
observa-se que para este item o tempo foi desfavoravel no
comportamento dos operarios.

A diferenca significativa neste médulo pode ser explicada pelo
fato de que, passado o treinamento, ha uma tendéncia de haver perda na
continuidade da utilizacdo dos conhecimentos. Apesar das médias ndo
apresentarem diferencas muito grandes (9,07 para 8,58) houve mudanga
no comportamento, quando comparadas a 1 medicéo e a 2 @ medicao.

Tabela 8.15 — Teste T Pareado para Empresa A

Mddulo Media N Média aks Palgsfs?\\(l)l?jas UGEE p
T RT diferencas diferencas T
Orgtest - Orgret | 8,78 | 9,09 | 50 -,3140 1,5889 -1,397 | ,169
Utiteste - Utiret | 9,07 | 8,58 | 50 ,4940 , 71922 4,410 | ,000
Limptest - Limpret | 8,18 | 7,97 | 50 ,2080 1,2370 1,189 | ,240
Sautest - Sauret | 8,57 | 8,86 | 50 -,2800 1,4429 -1,372 | 176
Gertest - Gerret | 8,65 | 8,62 | 50 ,0200 ,7538 ,188 | ,852
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Na Tabela 8.16, estdo apresentados os resultados obtidos na
empresa B. Os mesmos permitiram observar que:

1. Nos Mddulos Organizacédo, Limpeza, Higiene e Seguranca e em
relagdo a média geral do teste e reteste, observou-se ndo haver
diferenca significativa entre as duas condi¢bes, ou seja, ndo
houve alteracdo no comportamento médio dos funcionarios, em
relacdo a nota obtida nos itens verificados no protocolo de
observacéo direta.

momentos de medic&o.
Neste caso, a diferenca significativa representa uma melhoria no

comportamento dos funcionarios.

Tabela 8.16 — Teste T Pareado para Empresa B

.No item Descarte houve diferenca significativa entre os dois

Moédulo Media N l\/_lédia et Palg?;\cl)l?jas Teste T p
T | RT CEEES diferencas
Descatest - Descaret | 6,64 | 7,67 | 52 | -1,02500 2,91244 -2,538 | 0,014
Orgtest - Orgret 8,76 | 8,51 | 52 | 0,25577 1,33393 1,383 | 0,173
Limptest - Limpret | 8,47 | 8,53 | 52 | -0,05385 1,60324 -0,242 | 0,810
Higitest - Higiret | 7,88 | 8,06 | 52 | -0,17500 2,29260 -0,550 | 0,584
Gertest - Gerret 7,94 | 8,20 | 52 | -0,24808 1,27932 -1,398 | 0,168

Nessas duas empresas os resultados sugerem que, para trés
modulos dos treinamentos oferecidos, o tempo ndo interfere no
comportamento dos operarios. Em cada uma delas apenas um modulo
apresenta diferengas significativas.

A Tabela 8.17 apresenta os dados relativos & empresa C. Em
relacdo a média geral do teste e reteste referente a Higiene e Seguranca,

Unico moédulo do treinamento,

entre as duas condicGes.

Ou seja,

ndo apresentou diferenga significativa

ndo houve alteragdo no

comportamento médio dos funcionarios, em relacdo a nota obtida nos
itens verificados no protocolo de observacdo direta, na primeira € na
segunda medida.

Tabela 8.17 — Teste T Pareado para Empresa C

Média _" Desvio
Mddulo N (';/ilmf}e (Teandgz Padrdo das | Teste T p
T RT & diferencas
Higitest - Higiret | 8,21 | 8,26 |117| -0,04872 2,11214 -0,249 | 0,803
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8.5.2.2. Analise Geral dos Resultados

De 11 testes de comparacdo entre teste e re-teste em nove deles
ndo se observou diferenca significativa entre as médias. Ou seja, ha uma
tendéncia de ndo haver alteracdo de comportamento dos sujeitos em
relagdo a nota obtida nas duas medidas efetuadas. Nos dois casos em
que ha diferenca estatistica significativa, os valores absolutos das
diferencas das médias ndo apresentam uma ordem de grandeza elevada
(diferencas ente 0,5 e 1,1):

Caso 1: Mddulo Utilizacdo e Ordenagdo (Empresa A): Nota Teste: 9,1 —
Nota ReTeste: 8,6 (Diferenca 0,5)

Caso 2: Modulo Descarte (Empresa B): Nota Teste: 6,6 — Nota ReTeste:
7,7 (Diferenca: 1,1)

Isso sugere que:

1. O instrumento consegue, de forma efetiva, medir o comportamento
dos operéarios, mesmo nas situacdes em que apresentam diferencas
significativas;

2. O fator tempo, ou seja, a distancia entre as medidas, cerca de trés
semanas, nao alterou significativamente 0 comportamento dos
participantes no ambiente de trabalho. Em todos os casos a nota medida
pelo instrumento foi considerada satisfatdria, visto que a média geral em
todos os casos foi superior a 8,0. Isto significa que mais de 80% dos
comportamentos esperados estavam sendo praticados no ambiente de
trabalho.

3. Observou-se, de maneira geral, que houve uma manutencdo da
transferéncia ao longo do tempo. Isso pode ser atribuido ao fato de que,
nas empresas participantes do trabalho, existe suporte ao uso dos
conhecimentos, valorizacdo do treinamento atribuido ao fato de serem
empresas certificadas e possuirem um conjunto de politicas que
favorecem este comportamento;

Isso demonstra que a maior parte dos conteidos apresentados nos
treinamentos, que deveriam ser utilizados pelos operérios, eram
efetivamente praticados nas atividades cotidianas das obras.

Considerados tais resultados, adotou-se a média geral em cada
mabdulo e a média final como representativa do aprendizado e utilizou-se
estas médias para as analises seguintes.
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8.5.3. Resultados da Aplicacdo do POD Referente aos Contelidos
por Empresa

Foram analisadas as notas obtidas pelos funcionarios nos
conteldos dos treinamentos em cada empresa, com 0 objetivo de
verificar se existia diferenca significativa entre os médulos, em relacéo
ao desempenho médio medido pelo Protocolo de Observacdo Direta.
Essa andlise foi feita somente nas empresas A e B, visto que sdo as
Unicas que apresentam o treinamento dividido em médulos.

A proposta da andlise é reconhecer se existe diferenca
significativa entre as varias médias e se ha subconjuntos homogéneos
em relacdo ao desempenho medido pelo instrumento e em relacdo aos
mabdulos do treinamento. Os testes de Tukey HSD e Bonferroni foram
utilizados para verificar se existem essas diferengas. Para verificar ainda
a existéncia de subgrupos homogéneos de média, foi utilizado o teste de
Tukey HSD.

8.5.3.1. Andlise Comparativa dos Modulos na Empresa A

Na Tabela 8.18, apresentam-se 0s dados referentes aos mddulos
da empresa A. Observam-se nessa Tabela, os dados referentes aos
intervalos de confianca de cada modulo.

A Figura 8.14 apresenta as médias e os intervalos de confianca
das médias, nos quatro mddulos da empresa A.

Tabela 8.18 — Dados descritivos e intervalos de confianga da empresa A

MODULOS A B c D
Organizagdo | Utilizacdo e Limpeza Salde e
ITEM e arrumacdo | ordenacdo P seguranca
Média 8.9 8,8 8,1 8,7
Intervalo Confianga
Média superior 9.2 9.0 8.3 8.9
Inter\{al_o _Conf_langa 8,7 8,6 7.9 85
Média inferior
DP 0,84 0,59 0,73 0,70
Variancia 0,71 0,35 0,53 0,49
Maior valor 10,0 10,0 9,3 10,0
Menor Valor 7,1 7,1 5,9 6,9

Mediana 8,9 9,0 8,2 8,8
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Figura 8.14 — Médias e intervalos de confianca das médias — Empresa
A

A Tabela 8.19 apresenta os resultados dos testes de comparagdo
de médias. Os testes mais utilizados na pratica sdo o de Bonferroni e o
HSD de Tukey. Nota-se que sdo apresentadas 12 comparacdes e 0sS
resultados significativos estdo assinalados com um asterisco.

Pode-se observar que:

1. As comparagdes, tanto no teste de Tukey quanto no de
Bonferroni, demonstraram que existe diferenca significativa entre
as médias dos modulos;

2. Essa diferenca ocorre entre 0 Médulo A e C, B e C, C e todos 0s
demaiseentre D e C;

Essas diferencas sdo estatisticamente significativas. Pode ser
verificada pelo nivel de significancia 0,000 associada ao teste, como
também pelo intervalo de confianca de 95%.

Portanto, verifica-se que os Mddulos A, B e D ndo apresentam
diferenca significativa ao nivel de 0,05. No entanto, 0 Moédulo C
(Limpeza) apresentou diferenca significativa em relacdo aos outros trés
madulos.
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Tabela 8.19 — Testes de Tukey HSD e Bonferroni para Mddulos da
Empresa A

Diferenca Intervalo de Confianca
Teste Moédulo | Médulo Qa.? Errg Sig. (p) (95%0)
) J) Médias | padréo . .
(1-J) Inferior | Superior
A B 112 1438 | 864 -,261 /485
C 862" | ,1438 | ,000 /489 1,235
D 216 1438 | ,438 -,157 ,589
B A -112 | 1438 | 864 -,485 261
C 750" | ,1438 | ,000 377 1,123
Tukey D ,104 1438 | ,888 -,269 AT7
HSD C A -862" | ,1438 | ,000 -1,235 -,489
B - 750" | ,1438 | ,000 -1,123 -377
D -,646" | 1438 | ,000 -1,019 -273
D A -216 | ,1438 | ,438 -,589 157
B -104 | ,1438 | 888 - 477 269
C 646" | ,1438 | ,000 273 1,019
A B 112 ,1438 | 1,000 -,271 /495
C 862" | ,1438 | ,000 479 1,245
D 216 ,1438 | ,808 -,167 ,599
B A -112 | ,1438 | 1,000 -,495 271
C 750" | ,1438 | ,000 367 1,133
i D ,104 ,1438 | 1,000 -,279 487
Bonferroni -
o A -,862 ,1438 | ,000 -1,245 -479
B - 750" | ,1438 | ,000 -1,133 -,367
D 646" | ,1438 | ,000 -1,029 -,263
D A -216 | ,1438 | ,808 -,599 167
B -104 | ,1438 | 1,000 -,487 279
C 646" | ,1438 | ,000 263 1,029

*. A média da diferenca € significante ao nivel de 0,05

A Tabela 8.20 apresenta os resultados referentes a andlise da
existéncia de subgrupos, relacionados aos modulos apresentados no
treinamento, nessa empresa. S8o apresentados os resultados do teste
HSD de Tukey, onde foram feitas as comparagGes multiplas para
identificar subgrupos homogéneos de média.
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Tabela 8.20 — Teste HSD de Tukey para Médulos da Empresa A

. SUB-GRUPOS
TESTE MODULO N T 5
C 50 8,07
D 50 8,716
Tukey HSD? B 50 8,820
A 50 8,932
Sig. (p) 1,000 0,438
C 50 8,070
a D 50 8,716
Tukey B
B 50 8,820
A 50 8,932

Segundo pode ser observado, identificaram-se dois subgrupos
homogéneos: O primeiro, contendo apenas o Médulo C e o segundo, os
Modulos A, B e D. Observa-se que ha um desempenho diferenciado no
mabdulo C, com menores notas, e 0s demais médulos em um patamar
superior, com médias entre 8,7 a 8,9. Essa situacdo também pode ser
observada na Figura 8.13, na qual estdo apresentadas as médias e seus
intervalos de confianga e dados que evidenciam que os participantes da
Empresa A obtiveram maiores notas nos modulos D (Salde e
seguranca), B (Utilizac&o e ordenacéo) e A (Organizacdo e arrumacao).

8.5.3.2. Andlise Comparativa dos Modulos na Empresa B

Os dados referentes aos moédulos do treinamento realizado na
empresa B estdo apresentados na Tabela 8.21. Nessa Tabela, além dos
dados descritivos, também sdo apresentados os valores dos intervalos de
confianca.

A Figura 8.15 apresenta as médias e os intervalos de confianga
em torno das médias, nos quatro médulos da Empresa B.
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Tabela 8.21 — Dados descritivos e intervalos de confianga da empresa B

MODULOS A B c D
Descarte Organizagdo | Limpeza Higiene e
ITEM seguranca
Média 7,17 8,63 8,50 7,97
Intervalo Confianca 7,61 8,87 8,75 8,34
Média superior
Inter\{al_o Qonf_langa 6,71 8,40 8.26 7,60
Média inferior
DP 1,60 0,85 0,89 1,33
Variancia 2,59 0,73 0,79 1,77
Maior valor 10 10 10 10
Menor Valor 3,8 6,3 6,1 3,8
Mediana 7,20 8,80 8,50 8,20

9,0

1 T

5,0

95% Cl Nota

8,57

]
il
o4
o]

Médulo

Figura 8.15 — Médias e intervalos de confianga das médias — Empresa B

A Tabela 8.22 apresenta os resultados dos testes de comparacdo
de médias. Feita a comparacdo, observou-se haver diferenca
significativa entre as médias dos quatro médulos do treinamento da
Empresa B.
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Tabela 8.22 — Testes de Tukey HSD e Bonferroni para Mddulos da
Empresa B

sdi Intervalo de Confianca
Teste Mc’zclj)ulo Mcz?)u 2 lg/:?g::n(;g pgg:go Sig. (p) : (95%) .G
(1-J) Inferior | Superior
A B -1,467" | 2378 | ,000 -2,083 -,851
C -1,338" | ,2378 | ,000 -1,955 -722
D -808" | ,2378 | ,005 -1,424 -192
B A 1,467 | ,2378 | ,000 851 2,083
C 129 2378 | ,949 -,487 745
Tukey D 660" | ,2378 | ,031 ,044 1,276
HSD C A 1,338" | ,2378 | ,000 722 1,955
B -129 | 2378 | ,949 -, 745 487
D 531 2378 | ,118 -,085 1,147
D A 808" | 2378 | ,005 192 1,424
B -660" | ,2378 | 031 -1,276 -,044
C -531 | 2378 | 118 -1,147 ,085
A B -1,467" | ,2378 | ,000 -2,101 -,834
C -1,338" | ,2378 | ,000 -1,972 -,705
D -808" | ,2378 | ,005 -1,441 -174
B A 1,467" | ,2378 | ,000 834 2,101
C 129 ,2378 | 1,000 -,505 763
_ D 660" | 2378 | ,036 ,026 1,293
Bonferroni m
c A 1,338" | ,2378 | ,000 ;705 1,972
B -129 | ,2378 | 1,000 -,763 505
D 531 2378 | ,160 -,103 1,164
D A 808" | ,2378 | ,005 174 1,441
B -660" | ,2378 | ,036 -1,293 -,026
C -531 | ,2378 | ,160 -1,164 103

*. A média da diferenca ¢ significante ao nivel de 0,05

Pode-se observar que:

1. As comparagbes, tanto no teste de Tukey quanto no de
Bonferroni, demonstraram que existe diferenca significativa entre
as médias dos modulos;



286

2. Essa diferenca ocorre entre 0 Modulo A e todos os demais, entre
0 Modulo B e 0s Madulos A e D, entre os Mddulos C e A, entre o
Médulo D e os Modulos A e B.

Essas diferencas sdo estatisticamente significativas, como se pode
verificar pelo nivel de significAncia <0,05 associado ao teste, como
também pelo intervalo de confianga de 95%.

Nessa empresa, verificou-se que o Mddulo A foi o Gnico que
apresentou diferengas em relagdo aos outros trés modulos. Essa situacdo
também pode ser observada no grafico, com média e intervalo de
confianca da média.

Em relacdo a andlise para verificacdo da existéncia de subgrupos,
a Tabela 8.23 apresenta os resultados relacionados aos mddulos
apresentados no treinamento na Empresa B. A referida Tabela
demonstra que os participantes do treinamento na Empresa B obtiveram
as menores notas no Modulo A (Descarte).

Tabela 8.23 — Teste HSD de Tukey para Médulos da Empresa B

TESTE MODULO N T SUB'GZRUPOS 5
A 52 717
D 52 7,97
Tukey HSD? C 52 8,50 8,50
B 52 8,63
Sig. (p) 1,000 0,118 0,949
A 52 717
a D 52 7,97
Tukey B C 52 8,50 8,50
B 52 8,63

Foram identificados trés subgrupos homogéneos. O primeiro
contendo apenas 0 Mddulo A, o segundo contendo os Médulos D e C e
0 terceiro subgrupo contendo os Mddulos C e B. Tal situagcdo também
pode ser observada na Figura 8.14, na qual estdo apresentadas as médias
e seus intervalos de confianca.

Com isso, pode-se concluir que 0 Mdédulo A se apresenta como o
primeiro agrupamento, num patamar com notas 7,2. Um segundo nivel é
constituido pelos Médulos D e C, com notas em um patamar de 8,2. Um
terceiro nivel é constituido pelos Modulos B e C, com notas 8,5. O
modulo C se apresenta em dois patamares.
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O Mdédulo A (Descarte) apresentou as menores notas em relacdo
aos outros médulos. Esse resultado nos leva a crer que esse modulo
poderia ser alvo de uma maior intervencdo por parte da empresa
buscando elevar a média geral das notas.

8.5.3.3. Discussao Geral dos Resultados

Esses resultados possibilitaram ndo sé verificar se 0s
comportamentos esperados apds 0s cursos estdo efetivamente sendo
utilizados no ambiente de trabalho, mas também utilizar esse processo
para reforcar mddulos, caso se queira elevar o patamar médio de
transferéncia dos conhecimentos desenvolvidos no curso.

E uma informag&o que pode servir de subsidio para as empresas
reforgarem os contetidos, assim como, 0s modelos de seus treinamentos.

8.5.4. Analise das Notas dos Funcionarios Obtidas Através do POD

Nesta secdo sdo apresentados e discutidos os resultados das notas
obtidas pelos funcionarios, nos moédulos, e também suas médias finais.
Esses resultados sdo apresentados através de graficos e tabelas.

Para a analise desta secdo, foram criadas classes posicionando 0s
funcionarios em niveis de desempenho, considerando-se as notas obtidas
no POD, da seguinte forma:

Excelente: 9,1-10
Otimo: 8,1-9,0
Bom: 7,1-8,0
Razoavel: 6,1-7,0
Ruim: Abaixo de 6,0
A titulo de interpretacdo e considerando que os resultados aqui
encontrados podem servir para intervengGes pés-treinamento, para 0s

niveis de desempenho também foram consideradas as seguintes
situacdes:

Niveis excelente e 6timo: Desempenho esperado; sem necessidade de
intervencdo;
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Nivel bom: Pode ser alvo de melhora, a partir da identificacdo das
necessidades;

Nivel razoavel: Necessita de melhoria e reforgo nos itens considerados
deficientes;

Nivel ruim: Alvo de repeticdo dos contetidos do treinamento e suporte
especial do supervisor.

8.5.4.1. Empresa A

A Figura 8.16 apresenta os resultados referentes a quantidade de
individuos em cada faixa de desempenho, obtidos na empresa A.
Conforme pode ser observado na Figura, os mddulos Organizacéo e
Utilizacdo estdo dentro dos critérios em que os niveis de desempenho
apresentam-se entre excelente e 6timo. Diante disso, esse resultado
indica que ndo haveria necessidade de intervencdo, considerando que o
desempenho dos funcionarios esta dentro do esperado.

Em relacdo ao médulo Limpeza, 46% dos funcionarios estdo na
faixa entre bom e razoavel. Esse indice demonstra necessidade de ser
um pouco mais trabalhado em alguns contelidos, para que se possa
garantir niveis maiores de desempenho no futuro.

ORGANIZAGAO UTILIZACAO SAUDE/SEGURANGCA LIMPEZA
0% . . .

10% -+

20% -

30% -

40% -

50% -

60% -

70%

80% -

90%

100% -

‘ N 100-91 W 90-81 080-71 W 70-61 ‘

Figura 8.16 — Classificacdo dos Funcionarios por Mddulo segundo o
POD na Empresa A
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Observou-se também que 80% dos funcionarios encontram-se na
faixa de desempenho excelente e 6timo nos Médédulos: Organizacéo,
Utilizacdo e Salde e Seguranca. Tal indicador demonstra que 0s
conteidos apresentados no treinamento estdo sendo aprendidos e
utilizados no trabalho, ndo implicando na necessidade de tomada de
medidas para melhorar a aprendizagem.

A Tabela 8.24 apresenta os dados relativos ao percentual de
funcionarios em cada classe de desempenho. Observa-se que a maioria
dos funcionarios apresenta nivel de desempenho satisfatério, em todos
0s modulos.

Tabela 8.24 — Percentual de desempenho dos funcionérios — Empresa A

FAIXA
MODULO 100-91 | 90-81 80-71 70-61
ORGANIZACAO 44,0% | 38,0% 18,0% 0,0%
UTILIZACAO 42,0% | 48,0% 10,0% 0,0%
SAUDE/SEGURANCA 28,0% | 52,0% 18,0% 2,0%
LIMPEZA 2,0% | 52,0% 38,0% 8,0%

De maneira geral, a empresa A apresentou desempenho favoravel
em todos os mddulos, obtendo média em torno de 80% de nivel de
desempenho nos maddulos.

8.5.4.2. Empresa B

A mesma analise foi efetuada nos moédulos da empresa B,
conforme pode ser verificado na Figura 8.17.

Nesta empresa, 0 modulos Higiene e seguranca e o mddulo
Descarte apresentaram percentual de funcionarios com desempenho
ruim (<60), o que nos leva a considerar a necessidade de repeticdo dos
contetidos dos modulos e uma atencdo especial por parte da empresa, no
uso destes conhecimentos, em relacéo a estes funcionarios.
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Figura 8.17 — Classificacdo dos Funcionarios por Médulo segundo o

POD na Empresa B

Observa-se, na Tabela 8.25, que 11,5% dos funcionarios que
participaram do treinamento, obtiveram desempenho considerado ruim.
Isso reflete a necessidade de retomar os conteldos desses moédulos e
novamente treinar os funcionarios para melhorar os niveis de

desempenho.

Nesta empresa, os itens Organizagdo e Limpeza tiveram
desempenhos considerados bons e esperados.

Tabela 8.25 — Percentual de desempenho dos funcionarios — Empresa B

FAIXA
MODULGS 100-91 | 90-81 | 80-71 | 70-61 | 60-51 | 50-41 | 40-31
ORGANIZAGAO 40,4% | 36,5% | 19,2% | 3,8% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
LIMPEZA 30,8% | 38,5% | 25,0% | 5,8% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
HIGIENE E . . ] . ] . ;
SEGURANCA 15,4% | 42,3% | 23,1% | 11,5% | 3,8% | 1,9% | 1,9%
DESCARTE 13,5% | 15,4% | 23,1% | 15,4% | 21,2% | 9,6% | 1,9%
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O item Descarte foi 0 que apresentou o pior nivel de desempenho
na empresa. Dos funcionarios, 33% estdo com desempenho considerado
razoavel ou ruim nesse item. Isso pode indicar a necessidade de reforcar
o0s contetidos do treinamento, nesse caso.

8.5.4.3. Empresas A,BeC

Foi realizada uma comparacao das trés empresas com relacdo aos
resultados obtidos na aplicacdo do POD, apresentado na Figura 8.18.

A Empresa A, de maneira geral, foi a que obteve melhores
resultados no desempenho de seus funcionarios, considerando que a
maioria (76%) se apresenta no patamar entre 90 — 81, em que 0s niveis
de desempenho sdo considerados 6timos. Nessa empresa, 12% deles
apresentam-se com nivel de desempenho excelente. Esses resultados
representam o uso efetivo dos conhecimentos no local de trabalho.

A Empresa B reflete uma distribuicio mais homogénea,
caracterizando a necessidade de uma verificacdo geral sobre o
comportamento dos operarios em relacdo ao treinamento. Observou-se
aqui a distribuicdo dos funcionarios em quatro niveis de desempenho e
apenas cerca de 6% deles no nivel considerado excelente.

Empresa A Empresa B Empresa C
0%
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70%

80%
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‘ M 100-91 W 90-81 080-71 W 70-61 0 <60 ‘

Figura 8.18 — Classificagdo dos Funcionarios segundo o POD por
Empresa
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A Empresa C, apesar de possuir nos treinamentos apenas um
modulo (Higiene e Seguranga), conta com 30% dos funcionarios com
desempenho excelente. No entanto, apresentou também uma parcela de
16,3% abaixo do desempenho esperado. Isso reflete um problema de
variabilidade em relacdo ao desempenho dos funcionarios, que merece
ser investigado pela empresa, para a identificacdo de possiveis fatores
gue levam a essa variabilidade.

A Tabela 8.26 apresenta o percentual dos funcionarios nas trés
empresas estudadas. Observa-se que, na empresa A 0s niveis de
desempenho dos funcionarios estdo acima de 70%, o que é considerado
bom e esperado para a transferéncia.

Na Empresa C observa-se a existéncia de funcionarios com niveis
abaixo de 60%, o que é considerado ruim e deve ser alvo de melhorias
nos programas de treinamento.

Tabela 8.26 — Percentual de desempenho dos funciondrios nas trés
Empresas

Empresasaixa notas | 100.91 | 90-81 | 80-71 | 70-61 | 60-51 | 50-41
Empresa A 12,0% | 76,0% | 12,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
Empresa B 58% | 51,9% | 32,7% | 9,6% | 0,0% | 0,0%
Empresa C 20,9% | 32,5% | 21,4% | 12,8% | 2,6% | 0,9%

8.5.5. Comparacéo entre as Empresas

Foi realizada a andlise comparativa entre as empresas, com 0
objetivo de verificar a existéncia de diferencas entre as mesmas em
relagdo ao desempenho geral das notas dos funcionarios, apds o
treinamento. Essa comparacdo foi realizada utilizando-se as médias
finais das trés empresas.

Para a realizacdo da analise, foram feitos testes de comparagéo de
multiplas médias (Tukey HSD, Bonferroni e Games-Howell). Optou-se
por esses testes, porque as amostras apresentaram ndmeros de
participantes diferentes e variancias ndo iguais.

Observou-se que, apesar da diferenca entre os modelos de
treinamento, considerando que as empresas A e B possuem mddulos
diferenciados e a empresa C mddulo Unico, as médias das notas obtidas
nas empresas apresentaram-se satisfatorias.
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A Tabela 8.27 apresenta os dados descritivos relativos as trés
empresas analisadas e apresenta também os intervalos de confiancga.

Tabela 8.27 — Estatistica Descritiva e Limite de Confianca para as

Empresas
MODULO Empresa A Empresa B Empresa C
Média 8,63 8,10 8,23
Interya_lo Confl_anga 8,76 8,25 8,44
Média superior
Intervalo Confianca
Meédia Inferior 8,51 7,88 8,03
DP 0,44 0,66 1,127
Variancia 0,193 0,430 1,27
Maior valor 9,70 9,40 10
Menor Valor 7,60 6,30 4,10
Mediana 8,70 8,20 8,30

As médias e os intervalos de confianca em torno das médias nas
trés empresas estao representados na Figura 8.19.
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Como pode ser observado na Tabela 8.28, em que estdo
apresentados os resultados dos testes, ha diferencgas significativas entre
as médias das empresas.

Observa-se que:

1. As comparagBes em todos os testes (Tukey HSD, Bonferroni e
Games-Howell)  demonstraram  que existem  diferencas
significativas entre as empresas;

2. Essas diferencas ocorrem entre as empresas A e as demais (B e
C); entre as empresas B e A; entre as empresas C e A.

As diferengas sdo estatisticamente significativas, como se pode
verificar ndo sé pelo nivel de significancia (p<0, 05) associada ao teste,
como também pelo intervalo de confianca de 95%.

Tabela 8.28 — Testes de Tukey HSD, Bonferroni e Games-Howell para
as Empresas

= = Média da = Intervalo de
Teste MPpresa | EMPresa | yicerenca| =0 |Ssig. (p) | Confianca (95%)
) J) -] padrao = :
(1-J) Inferior | Superior

A B ,5667" | ,18020 | ,005 1414 ,9920

C ,4024" | 15371 | ,026 ,0396 ,7651
B A -,5667* ,18020 | ,005 -,9920 -,1414

Tukey HSD
C -,1643 | ,15163 | ,525 -,5222 ,1935
C A -,4024" | 15371 | ,026 -,7651 -,0396
B 1643 | 15163 | ,525 -,1935 5222
A B ,5667* ,18020 | ,006 ,1319 1,0015
C ,4024* ,15371 | ,028 ,0315 7733
. B A -5667" | ,18020 | ,006 -1,0015 -,1319
Bonferroni

C -,1643 | ,15163 | ,839 -,5302 ,2015
C A -,4024* ,15371 | ,028 -, 7733 -,0315

B ,1643 ,15163 | ,839 -,2015 ,5302

A B ,5667" | ,11020 | ,000 ,3040 8293

C 4024 | 12134 | ,003 ,1154 ,6894
Games- B A -5667" | ,11020 | ,000 | -,8293 -,3040
Howell c 1643 | ,13833 | ,462 -,4917 ,1630
o A -,4024" | 112134 | ,003 -,6894 -,1154

B 1643 | ,13833 | ,462 -,1630 4917

*. A média da diferenca ¢ significante ao nivel de 0,05
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Na anélise para verificar a existéncia de subgrupos homogéneos,
além do teste HSD de Tukey utilizou-se também o teste de SNK,
considerando as diferencas de amostras dos participantes e da variancia.

Os resultados referentes a analise estdo apresentados na Tabela
8.29. Observa-se que foram identificados dois subgrupos homogéneos.
O primeiro formado pelas empresas B e C e 0 segundo contendo apenas
a empresa A. Observa-se que hd um desempenho diferenciado em
relacdo a empresa A, com notas maiores, comparativamente as outras.
Essa situacdo também pode ser observada na Figura 8.18, onde estdo
representados os intervalos de confianca das empresas.

Tabela 8.29 — Teste de Student — Newman — Keuls e HSD de Tukey para
as Empresas

. SUB-GRUPOQOS
TESTE MODULO N T -
B 52 8,06
Student — Newman C 117 8,23
— Keuls A 50 8,63
Sig. (p) 0,313 1,000
B 52 8,06
Tukey HSD? c 1r 8,23
A 50 8,63
Sig. 0,570 1,000

Esses resultados indicam que, feita uma comparacdo das médias
das trés empresas, houve diferenga significativa entre as mesmas. Feita
uma analise de diferencas, observa-se que a empresa A apresentou um
patamar superior (média 8,6), e as empresas B e C apresentaram-se em
outro grupo (8,2).

8.5.5.1. Analise Geral

De uma forma geral, as notas que representam o desempenho das
empresas foram consideradas satisfatdrias. Ou seja, acima de 80% dos
comportamentos esperados, transmitidos nos treinamentos, foram
observados nos ambientes de trabalho. Diferengas entre as empresas
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podem ter ocorrido por diversos fatores, como politicas de recursos
humanos mais intensas, principalmente em relagdo as premiacdes,
caracteristicas diferenciadas na forma de contratagcdo dos funcionarios
(propria e terceirizado), politicas de suporte mais eficientes, suporte a
motivacao dos funcionérios, entre outros. Porém, essa diferenca entre as
empresas ndo traz reflexos negativos na transferéncia dos
conhecimentos por parte dos funcionarios.

E importante destacar que o0 instrumento apresentou-se como um
protocolo satisfatorio e como uma forma de permitir a avaliacdo da
eficacia do treinamento. Com isso pode servir de indicador para futuras
acOes, em termos de modulos de cursos que devam ser reforcados ou
suportes que possam ser melhorados, tanto para os mddulos, quanto para
os funcionérios.

Pode ainda ser utilizado como instrumento para associagdo com
outras variaveis que possam explicar diferencas entre individuos, grupos
e empresas, na transferéncia dos conhecimentos obtidos em eventos.
Também € atil como instrumento complementar a outros tipos de
avaliagdo, como questionarios poés-treinamento de autoavaliacdo,
avaliacdo da chefia, auditorias externas e outros. Outra utilidade é a de
realizar avaliagbes periddicas para comparacdo de manutencdo ou
alteragdo dos comportamentos ao longo do tempo. Através disso, pode-
se observar itens que devam ser mais bem trabalhados, treinamentos a
serem reforcados e momentos para realizar novos treinamentos, devido a
niveis insatisfatérios quanto aos comportamentos.

E importante ressaltar que varios trabalhos analisados e
referenciados, nesta tese, colocam como limitacdo a utilizacdo apenas de
guestionarios de autoavaliacdo. A utilizacdo de um protocolo para medir
a transferéncia baseada nos contetdos do treinamento aparece como
uma estratégia metodoldgica, que podera ser utilizada e que apresenta
resultados satisfatdrios.

A avaliacdo do desempenho dos funcionarios e das empresas, em
relagdo aos conteldos apresentados nos programas de treinamento,
baseada na observacdo direta, permitiu identificar o nivel de
conhecimento adquirido e transferido para o local de trabalho. Assim
como identificar qual empresa apresenta melhor desempenho em relagéo
a transferéncia. Diante disso, acredita-se que esse método de observagéo
constitui uma alternativa suplementar a autoavaliacdo, para a avaliacao
dos efeitos do treinamento.
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8.6. Anélise dos Modelos de Regressao - Introducéo

Com o objetivo de verificar as possiveis relacbes entre a
Transferéncia de Conhecimentos (varidvel dependente) e as variaveis
independentes que compdem o modelo geral de analise, apresentado
anteriormente, foram realizadas analises de regressdo linear mdltiplas,
utilizando-se do método Backward. O método utilizado teve como
objetivo buscar um modelo final que melhor se ajustasse as variaveis
analisadas e que apresentasse os melhores resultados para a situacdo
proposta. Foram incluidas, no modelo multivariado, as variaveis que
apresentaram significancia estatistica p < 0,20 na andlise univariada,
permanecendo, no modelo final, aquelas que foram estatisticamente
associadas a transferéncia, apresentando p< 0,05.

Foram elaborados cinco modelos de regressdo, com a variavel
transferéncia de conhecimentos como dependente. Os quatro modelos
iniciais foram realizados considerando-se cada dimensdo teérica do
modelo e utilizando as variaveis (atributos/fatores) resultantes da analise
fatorial. Os modelos por dimensdo foram realizados com o objetivo de
identificar as possiveis relacfes das variaveis componentes de cada
dimens&o e a contribuigdo destas com a transferéncia de conhecimentos.
O modelo geral foi feito considerando todas as varidveis que
compunham o modelo, a partir do resultado da anlise fatorial. Para as
analises de regressao foi utilizado o banco de dados, com todos os 219
participantes da pesquisa. O Quadro 8.1 apresenta a composicao de cada
modelo analisado.

Apesar das variaveis socio-demograficas ndo aparecerem em
algumas tabelas, é importante ressaltar que, em todos os modelos, as
andlises foram ajustadas para tais variaveis. A seguir, apresentam-se 0s
resultados das anélises de regress&o.
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Quadro 8.1 — Composicdo dos modelos analisados

MODELO

VARIAVEL INDEPENDENTE

VARIAVEL
DEPENDENTE

MODELO 1

Sécio-demograficas: ldade dos participantes; desempenho
de outra fungdo; tempo na funcdo atual; tempo na
construcdo civil; tempo na empresa e grau de instrucéo.
Variaveis da dimensdo: Resultados pessoais positivos;
Satisfacdo com o treinamento; Percep¢do da validade do
treinamento; Conhecimento prévio do treinamento;
Percepcgdo negativa do treinamento.

Transferéncia de
conhecimentos

MODELO 2

Sécio-demograficas: Idade dos participantes; desempenho
de outra funcdo; tempo na fungdo atual; tempo na
construcdo civil; tempo na empresa e grau de instrucéo.
Variaveis da dimensdo: Atitudes para com o treinamento;
Efeitos da aprendizagem; Percepcdo negativa da
transferéncia de conhecimentos.

Transferéncia de
conhecimentos

MODELO 3

Sécio-demogréficas: Idade dos participantes; desempenho
de outra funcdo; tempo na fungdo atual; tempo na
construcdo civil; tempo na empresa e grau de instrucao.
Varidveis da dimensdo: Modelo do treinamento;
Qualidade do curso; Design do material; Desempenho
didético; Relacionamento com os participantes.

Transferéncia de
conhecimentos

MODELO 4

Sécio-demogréficas: Idade dos participantes; desempenho
de outra fungdo; tempo na funcdo atual; tempo na
construcéo civil; tempo na empresa e grau de instrucéo.

Variaveis da dimensdo: Condigdes e recursos para
transferir; Recompensas da empresa; Percepgdo da
importancia da transferéncia; Suporte do supervisor;
Feedback do supervisor; Percepgdo negativa de suporte.

Transferéncia de
conhecimentos

MODELO 5

Sécio-demograéficas: Idade dos participantes; desempenho
de outra fungdo; tempo na funcdo atual; tempo na
construcéo civil; tempo na empresa e grau de instrugao
Variaveis do Modelo: Resultados pessoais positivos;
Satisfagdo com o treinamento; Percep¢do da validade do
treinamento; Conhecimento prévio do treinamento;
Percepgdo negativa do treinamento; Atitudes para com o
treinamento; Efeitos da aprendizagem; Percepcdo negativa
da transferéncia de conhecimentos; Modelo do
treinamento; Qualidade do curso; Design do material;
Desempenho  didatico;  Relacionamento  com  o0s
participantes; Condicbes e recursos para transferir;
Recompensas da empresa; Percepcdo da importancia da
transferéncia; Suporte do supervisor; Feedback do
supervisor; Percepgdo negativa de suporte.

Transferéncia de
conhecimentos
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8.6.1. Modelo de Regressdo Linear Madltipla para Fatores
Associados a Motivacao para Aprender

O modelo com as variaveis relacionadas a motivagdo para
aprender foi testado com o objetivo de identificar as variaveis
relacionadas a motivacdo para aprender, ajustadas as varidveis socio-
demogréficas, que ficaram associadas a transferéncia de conhecimentos.

A Tabela 8.30 mostra os resultados da analise de regresséo linear
multipla para a relagdo entre a transferéncia e as variaveis da motivacao
para aprender, os coeficientes de regressdo, a contribui¢do individual de
cada varidvel, bem como os valores do erro padréo, R2 e 0 R gjustado.

Tabela 8.30 — Regressdo Linear Mdltipla para Motivacdo para Aprender

VARIAVEIS R EPE P
Tempo de trabalho na construgéo civil -1,849 1,336 0,168
Idade dos participantes 0,164 0,099 0,099
Resultados pessoais positivos 0,558 0,175 0,002
Satisfacdo com o treinamento 0,281 0,150 0,062
Percepcéo da validade do treinamento 0,673 0,134 0,000
Conhecimento prévio do treinamento -0,243 0,152 0,110
Rz =0,310

Rz AJUSTADO = 0,291

P do modelo — p< 0,0001

Verificou-se que das variaveis independentes, que se mostraram
associadas e contribuiram significativamente para a transferéncia,
foram: Resultados Pessoais Positivos (I3 = 0,558; p= 0,002) e Percepcéo
da Validade do Treinamento (3=0,673; p = 0,000). Esses resultados
indicaram que, para cada aumento de uma unidade de resultados
pessoais positivos e percepcdo da validade do treinamento, hd um
aumento de, respectivamente 0,56 e 0,67 na transferéncia de
conhecimentos.

Os resultados demonstraram que as varidveis tiveram relacdo
positiva com a transferéncia, e que os participantes que perceberam mais
resultados pessoais positivos no treinamento e perceberam a validade do
treinamento tenderam a ter maiores niveis de transferéncia de
conhecimentos, em seu local de trabalho.
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Juntas, todas as variaveis da tabela explicam 30% da
variabilidade da motivacdo para aprender percebida pelos participantes.
As varidveis tempo na construcdo civil, idade dos participantes,
satisfacdo com o treinamento e conhecimento prévio do treinamento
estdo representadas na tabela, porque ajudaram a ajustar o0 modelo, mas
ndo sao representativas da transferéncia.

O modelo final obtido para a explicacdo da transferéncia em
funcdo dos fatores associados a motivacdo para aprender, estd
representado na Figura 8.20.

8 =0,558; p=0,002

RESULTADOS PESSOAIS POSITIVOS }

R2=0,310

A 4

TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

J

B =0,673; p = 0,000

PERCEPGAO DA VALIDADE DO
TREINAMENTO

Figura 8.20 — Representacdo do modelo de regressdo linear maltipla
para Motivacao para Aprender

8.6.2. Modelo de Regressdo Linear Multipla para Fatores
Associados a Motivacéo para Transferir

Para descrever o relacionamento das varidveis relativas a
motivacdo para transferir e a transferéncia de conhecimentos, foi
realizada a andlise de regressdo linear maltipla, com as médias das
respostas dos participantes.

Na Tabela 8.31, apresentam-se os resultados da analise de
regressdo linear maltipla para a relacdo entre a transferéncia de
conhecimentos e as variaveis da motivacdo para transferir. As variaveis
socio-demograficas ndo aparecem na tabela por ndo serem significativas
no modelo.
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Tabela 8.31 — Regressdo Linear Multipla para Motivacdo para
Transferir

VARIAVEIS R EPE P
Atitudes para com o treinamento 0,519 0,100 0,000
Efeitos da aprendizagem 0,607 0,116 0,000
R2=0,314

R? AJUSTADO = 0,308

P do modelo = p<0,0001

Para a motivagdo para transferir, duas variaveis mostraram-se
estatisticamente associadas a transferéncia: Atitudes para com o
Treinamento (3 = 0,519; p= 0,000) e Efeitos da Aprendizagem (3 =
0,607; p = 0,000). Esses resultados indicaram que, para cada aumento
de uma unidade nas atitudes para com o treinamento, espera-se um
aumento de 0,52 na transferéncia e para cada aumento de uma unidade
nos efeitos da aprendizagem deve-se aumentar 0,61 na transferéncia.

Essas varidveis tiveram relagdo positiva com a transferéncia.
Indicam que os participantes que tiveram mais atitudes com o
treinamento e perceberam maiores efeitos da aprendizagem tendem a
transferir mais os conhecimentos para seu trabalho. Nesse caso, 0
modelo multivariado obtido indicou que APT e EA juntas explicaram
31% da variéncia das respostas.

A Figura 8.21 apresenta 0 modelo final obtido com a regresséo
linear multipla, para a explicagdo da transferéncia de conhecimentos, em
funcéo dos fatores associados a motivacao para transferir.

#=0,519; p = 0,000

ATITUDES PARA COM O
TREINAMENTO R2=0314

A 4

TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

| ]

I EFEITOS DA APRENDIZAGEM I

#=0,607; p=0,000

Figura 8.21 — Representacdo do modelo de regressao linear multipla
para Motivacao para Transferir
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8.6.3. Modelo de Regressdo Linear Madltipla para Fatores
Associados a Avaliacdo do Treinamento

Com o objetivo de analisar o relacionamento das varidveis
relacionadas a avaliagdo do treinamento e a transferéncia de
conhecimentos, foram realizadas analises de regressao linear maltiplas.
Aparecem, na tabela, apenas as variaveis que apresentaram significancia
com a varidvel dependente.

Os resultados da analise de regressdo linear mdltipla séo
apresentados na Tabela 8.32, a seguir.

Tabela 8.32 — Regressdo Linear Multipla para Avaliacdo do
Treinamento

VARIAVEIS B EPE P
Modelo do treinamento 1,772 0,691 0,011
Desempenho didatico -1,103 0,577 0,057
Relacionamento com os participantes 0,928 0,673 0,169
Rz = 0,040

Rz AJUSTADO =0,026

P do Modelo - p < 0,005

Observou-se que de todas as variaveis incluidas no modelo
apenas uma apresenta-se associada a transferéncia. A variavel Modelo
do treinamento - MT apresenta relacdo positiva e significante com a
transferéncia (3 = 1,772; p=0,011), indicando que os participantes que
estdo mais satisfeitos com o modelo de treinamento, espera-se que
transfiram mais seus conhecimentos para seu local de trabalho. Essas
variaveis explicaram 4% da variancia das respostas.

E importante ressaltar que, em fung&o do valor de B, para cada
aumento de uma unidade na satisfagdo com o modelo de treinamento,
espera-se aumento de 1,772 na transferéncia de conhecimentos.

O modelo, apés a regressao linear, € apresentado na Figura 8.22.



303

R=1772;p=0,011

MODELO DE TREINAMENTO
R2=0,040

\ 4

TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

Figura 8.22 — Representacdo do modelo de regressdo linear maltipla
para Avalia¢do do Treinamento

8.6.4. Modelo de Regressdo Linear Madltipla para Fatores
Associados ao Ambiente da Empresa

No modelo proposto, 0 Ambiente da Empresa esta dividido em
duas dimens@es: Apoio da empresa e Apoio do supervisor, na analise de
regressdo. Diante disso, as variaveis que compunham essas dimensdes
foram consideradas todas como pertencentes ao ambiente da empresa,
para estar de acordo com 0s pressupostos tedricos para a analise. Para a
andlise, foram consideradas as variaveis socio-demogréficas, assim
COmo as variaveis pertencentes a essas duas dimensdes.

A Tabela 8.33 apresenta os resultados da andlise de regressao
linear maltipla.

Tabela 8.33 — Regressao Linear Mdltipla para Ambiente da Empresa

VARIAVEIS R EPE P
Condigdes e recursos para transferir 0,408 0,103 0,000
Percepc¢éo da importancia do treinamento 0,274 0,129 0,035
Suporte do supervisor 0,229 0,068 0,001
Feedback do supervisor 0,210 0,075 0,005
Percepc¢éo negativa de suporte -0,310 0,102 0,003
R2=0,385

Rz AJUSTADO = 0,370

P do Modelo = p < 0,0001

As outras varidveis tiveram relacdo positiva e significante com a
transferéncia. Diante disso, pressupde-se que 0s participantes que tém
condicdes e recursos para transferir (3 = 0,408; p=0,000), que percebem
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a importancia do treinamento (8 = 0,274; p=0,035), que tem suporte do
supervisor (3 = 0, 229; p=0,001), feedback do supervisor (B = 0,210;
p=0,005), sdo o0s mais propensos a terem as maiores taxas de
transferéncia. Juntas, as variaveis da tabela explicaram 39% da variancia
das respostas.

Das variaveis associadas a transferéncia, duas estdo relacionadas
a dimenséo apoio da empresa (CRT e PIT) e trés estdo relacionadas ao
apoio do supervisor (SS, FS, PNS). A Figura 8.23 traz a representacao
do modelo para avaliacdo do ambiente da empresa.

CONDICOES E RECURSOS PARA 6 =0,408; p = 0,000

TRANSFERIR

PERCEPCAO DA IMPORTANCIA DO £=0,274,p=0,035

TREINAMENTO

R2=0,385

3 =0,229;
_P=0001 | TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

A

SUPORTE SO SUPERVISOR

#=0,210; p = 0,005

1
FEEDBACK DO SUPERVISOR |

PERCEPGAO NEGATIVA DE 6 =-0310;p =0003

SUPORTE

Figura 8.23 — Representacdo do modelo de regressdo linear multipla
para Ambiente da Empresa

8.6.5. Modelo de Regressao Linear Multipla — Modelo Geral

Com o objetivo de analisar o relacionamento entre as varidveis do
modelo proposto na secdo 8.3.2., identificando as variaveis
significativamente associadas a transferéncia de conhecimentos na
construgdo civil, foram realizadas anélises de regressdo linear multipla.

A Tabela 8.3 mostra as relagdes entre as varidveis, os coeficientes
de regressdo, a contribuicdo individual de cada variavel, bem como os
valores de R2?, 0 R? ajustado e o valor de p do modelo. A tabela
apresenta também todas as variaveis que ficaram no modelo com p<
0,20. Mostra também as variaveis significantes, ou seja, com p < 0,05.
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Tabela 8.34 — Modelo de Regressao Linear Multipla Geral

VARIAVEIS R EPE P
Idade dos participantes em anos 0,140 0,085 0,099
Tempo na construgao civil -2,315 1,145 0,044
Modelo de Treinamento 0,780 0,436 0,075
Resultados pessoais positivos 0,374 0,143 0,010
Percepcéo da validade do treinamento 0,252 0,126 0,047
Conhecimento prévio do treinamento -0,199 0,130 0,129
Efeitos da aprendizagem 0,422 0,110 0,000
CondigOes e recursos para transferir 0,280 0,098 0,050
Suporte do supervisor 0,194 0,062 0,002
Feedback do supervisor 0,134 0,070 0,050
Percepgdo negativa de suporte -0,289 0,091 0,002

Rz = 0,509

Rz AJUSTADO = 0,483

P do modelo - p> 0,0001

De todas as variaveis que entraram no modelo, oito contribuiram
significativamente para a explicacdo da transferéncia de conhecimentos.
As varidveis representadas na Tabela 05, juntas, explicam 51% da
variabilidade das respostas.

As varidveis: Tempo na construgdo civil — TCC (B = -2,315;
p=0,04), Resultados pessoais positivos — RPP (B = 0,374; p=0,01),
Percepgdo da validade do treinamento — PVT (B = 0,252; p=0,04),
Efeitos da aprendizagem — EA (B = 0,422; p=0,00), Condicbes e
recursos para transferir — CRT (B = 0,280; p=0,05), Suporte do
supervisor — SS (3 = 0,194; p=0,00), Feedback do supervisor — FS (B =
0,134; p=0,05) e Percepcdo negativa de suporte — PNS (B = -0,289;
p=0,00), foram as varidveis que se mostraram estatisticamente
associadas a transferéncia de conhecimentos.

Duas variaveis (tempo na construgdo e percep¢do negativa de
suporte) tiveram relagdo negativa com a transferéncia, indicando que
pessoas que estdo trabalhando ha mais tempo na construcdo e que
percebem o suporte negativo do supervisor tendem a ter menor taxa de
transferéncia de conhecimentos.

Todas as outras variaveis tiveram relacdo positiva com a
transferéncia. Os resultados demonstraram que a cada aumento de uma
unidade nos resultados pessoais positivos, na percepgdo da validade do
treinamento, nos efeitos da aprendizagem, nas condicbes e recursos
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para transferir, no suporte do supervisor e no feedback do supervisor
espera-se que aumente, respectivamente: 0,37, 0,25, 0,42, 0,28, 0,19 e
0,13 na transferéncia de conhecimentos.

As variaveis: idade dos participantes, modelo do treinamento e
conhecimento prévio do treinamento ficaram representadas na tabela
porque ajudaram a ajustar o modelo, mas ndo sdo representativas
(associadas) da transferéncia.

Na Figura 8.24 apresenta a representacdo do modelo final, a partir
da regressao linear multipla para a transferéncia de conhecimentos.

8 =-2,315; p = 0,044

TEMPO NA CONSTRUGAO CIVIL

RESULTADOS PESSOAIS 8=0374;p=0010
POSITIVOS

~ 8=0,252; p = 0,047
PERCEPCAO DA VALIDADE DO

TREINAMENTO

¥ Rz=0509
R = 0,422; p = 0,000

EFEITOS DA APRENDIZAGEM > TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

TRANSFERIR

'
_ =0,280; p = 0,005
CONDICOES E RECURSOS PARA
3=0,194; p=0,002

SUPORTE DO SUPERVISOR
R =0,134; p = 0,050

FEEDBACK DO SUPERVISOR

8 =-0,289; p = 0,002

PERCEPCAO NEGATIVA DE
SUPORTE

Figura 8.24 — Representacdo do modelo de regressdo mdltipla para a
Transferéncia de Conhecimentos

Em suma, os resultados indicam que os participantes com mais
tempo de atividade na construcdo civil, que percebem os resultados
positivos do treinamento, a validade do treinamento, os efeitos da
aprendizagem em seu local de trabalho, que tem o0s recursos e as
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condicdes que 0 cargo exige, que tem suporte, feedback do supervisor e
gue tem menor percepcao negativa de suporte do supervisor, sdo 0s que
provavelmente terdo maiores niveis de transferéncia de conhecimentos
em seu local de trabalho.

O Modelo Final apresenta varidveis pertencentes a duas
categorias do modelo: Dados dos participantes e Ambiente da empresa.
Também apresenta varidveis pertencentes a quatro dimensdes do
modelo: Dados profissionais (tempo-const-civ), Motivacdo para
aprender (RPP, PVT), Motivacdo para transferir (EA), Avaliacdo do
apoio da empresa (CRT) e Avaliacdo do apoio do supervisor (SS, FS,
PNS). A Figura 8.25 representa as categorias e dimensdes do modelo
final.

PERFIL DOS . Tempo de trabalho na
PARTICIPANTES > Dados Profissionais *|' construgio civil

Resultados pessoais positivos
Motivacéo para aprender » Percepcdo da validade do
treinamento
MOTIVAGAO
Motivacéo para transferir » Efeitos da aprendizagem
X _| Condicbes e recursos para
Apoio da empresa | transferir
AMBIENTE DA
EMPRESA
Suporte do supervisor
Apoio do Supervisor » Feedback do supervisor
Percepcéo negativa de suporte

Figura 8.25 — Representacdo das Categorias e Dimensbes do Modelo
Final






Capitulo 9
DISCUSSAO

9.1. Introducéo

Esta se¢do apresenta as discussdes, a partir dos resultados obtidos
na tese, com base na revisdo da literatura. Sdo apresentados e discutidos
0s resultados gerais da pesquisa, as limitages e os resultados referentes
ao relacionamento entre as variaveis estudadas na pesquisa e propostas
no modelo de investigagdo.

9.2. Discussao Geral

A aplicacdo no trabalho dos conhecimentos adquiridos nos
programas de treinamento, referido como transferéncia de
conhecimentos ou transferéncia de treinamento (Transfer of Training), é
um assunto crescente e de interesse de muitos pesquisadores, gerentes e
instrutores de treinamento. Enquanto, em algumas construtoras, 0s
investimentos em treinamento estdo crescendo, as perguntas feitas
versam sobre o retorno destes investimentos, e os profissionais da area
de Gestdo de Recursos Humanos estdo buscando estratégias para
aumentar a probabilidade de transferéncia.

Diante do exposto, verifica-se que o grau de aplicacdo dos
conhecimentos, no local de trabalho, é um dos principais resultados do
treinamento, o que permite avaliar em que medida determinado
treinamento foi bem sucedido ou ndo. A avaliacdo da transferéncia de
conhecimentos é, sem dividas, uma etapa muito importante da
determinacdo dos efeitos e resultados dos programas de treinamento
implantados pelas empresas.

Esta tese, entdo, contribui para esse objetivo, na medida em que
busca analisar o fendmeno da transferéncia, no contexto da construcéo e
as implicagdes de seus resultados podem servir para um estudo visando
0 desenvolvimento de praticas de gestdo de recursos humanos, no
ambito da construcao civil.

O modelo investigado nesta tese apresenta diversas categorias de
analises. Parte do pressuposto de que fatores individuais, relacionados
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ao treinamento e ao ambiente da empresa, sd0 responsaveis pela
transferéncia de conhecimentos aprendidos no treinamento e aplicados
no local de trabalho. Nesse sentido, um dos objetivos desta tese é
identificar, dentre esses fatores, quais sdo o0s significativos da
transferéncia, na construcéo civil.

O modelo final mostrou a importancia das seguintes variaveis:
motivacdo para aprender, motivacdo para transferir, apoio da empresa e
apoio do supervisor, através de sua relacdo com resultados pessoais
positivos, percep¢do da validade do treinamento, efeitos da
aprendizagem, condicGes e recursos para transferir, suporte do
supervisor, feedback do supervisor e percep¢ao negativa de suporte, que,
por sua vez, influenciam na transferéncia de conhecimentos. Os
resultados deste estudo refletem os resultados relatados, e ja discutidos
na revisdo bibliografica, nas pesquisas de Haccoun (1997); Lim e
Johnson (2002); Herold et al., (2002); Tziner et al. (2007) sobre as
multiplas razBes para a transferéncia de conhecimentos e como as
mesmas influenciam a concepcédo do treinamento.

Existe, ainda, um conjunto de fatores que precisa ser melhor
avaliado e analisado em outras pesquisas. Esta tese apenas evidenciou a
analise de uma pequena quantidade de variaveis. Novas variaveis podem
ser atribuidas ao modelo e suas relagGes testadas. Também se torna
importante a criacdo de novos modelos de analise e novos contextos de
trabalho.

Apesar de ndo existir um consenso sobre a relacdo entre a
aprendizagem e a transferéncia, ¢ muito dificil dissociar estas duas
variaveis. Os treinandos ndo conseguem usar, no local de trabalho, se
ndo tiverem aprendido e assimilado o contetdo do treinamento. Diante
disso, o treinamento apresenta-se como fator fundamental no processo
de transferéncia. Mas antes de se ter um treinamento bem elaborado,
visando a aprendizagem, é necessario se ter operarios motivados. Para
ter operarios motivados, necessita-se de apoio e suporte da empresa, nao
sO através de recursos materiais € equipamentos, mas principalmente
através do apoio do supervisor, peca-chave no processo de transferéncia.

E importante que as empresas assegurem, também, que seus
programas de treinamento deem condi¢fes a que os participantes
aprendam. Devem ser criados de forma a facilitar o nivel de capacidade
de transferéncia dos participantes.

A transferéncia de conhecimentos surge, entdo, como o primeiro
e fundamental passo para justificar a implantacdo, por parte das
construtoras, de programas de treinamento. Se os funcionarios estdo
usando o que foi ensinado, entende-se que todo o esforgo feito pelas
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empresas, tal como o desenvolvimento de treinamentos, a escolha do
instrutor, as condi¢Bes favoraveis para o uso dos conhecimentos e o
tempo necessario para treinar os funciondrios, é valido. Continuara
valido sempre que os funciondrios da construcdo entendam o
treinamento como uma importante ferramenta na melhoria do
desempenho de suas atividades, na qualidade de vida e, principalmente,
na obtencdo de retornos pessoais, dentro da empresa.

Embora se acredite que os resultados desta tese tenham potencial
de generalizacdo, pelo menos no setor da construcdo civil cabe ainda
uma discussdo sobre algumas limitacdes deste estudo.

Uma limitagdo diz respeito ao fato de que nenhuma pré-medida
do uso dos conhecimentos estava disponivel antes da realizagdo do
treinamento. A avaliacdo baseou-se somente em medicOes efetuadas
imediatamente apds a intervencdo, procurando verificar o grau de
transferéncia alcangado pelos participantes, caracterizando-se assim uma
estratégia metodolégica. Diante disso, acredita-se que os niveis de
transferéncia podem ter permanecido similares entre uma semana, um
més ou até por mais tempo, porque os funcionarios das empresas,
estavam usando os conhecimentos de qualquer maneira. No entanto, ao
participar da pesquisa, os funcionarios foram orientados a considerar a
recente aplicacdo dos conhecimentos e sua melhoria no seu
desempenho. Além disso, as avaliagdes dos funcionérios, a respeito dos
niveis de conhecimento que eles perceberam ter adquirido parecem ir ao
encontro da interpretacdo. Principalmente devido ao fato de que muitos
participantes ndo tinham experiéncia prévia em treinamentos e também
estavam hé pouco tempo na empresa.

De qualquer forma, os resultados refletem a pesquisa realizada
por Tracey et al. (1995) onde o autor relata que a diferenga de
comportamento dos funcionarios, pré e pos-treinamento, pode, ndo ser
atribuida de forma conclusiva, aos treinamentos oferecidos pela
empresa. Certamente ainda é possivel, mesmo ndo tendo medidas pré-
treinamento, verificar as mudancas de comportamento e atitudes que
ocorrem ao longo do tempo com os participantes dos programas de
treinamento.

Uma questédo a ser discutida diz respeito ao tamanho da amostra.
Inicialmente foi estabelecida uma amostra de cerca de 300 participantes.
No inicio da pesquisa esta amostra configurou-se em torno de 314
participantes. Porém, com o andamento da pesquisa e as particularidades
da construcdo, tal amostra foi diminuindo ao longo do tempo. Alguns
fatores colaboraram para a diminuicdo da amostra: demissdo de
funcionarios, transferéncia de funcionarios de uma obra para outra e nao
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disponibilidade em participar da pesquisa. Apesar de a amostra ter 219
participantes, este nimero ndo prejudicou as andlises necessarias
(anélise da transferéncia, analise fatorial, analise de confiabilidade e
analise de regressdo) para a pesquisa e mostrou-se confiavel em relacdo
aos resultados. E importante salientar que os dados foram coletados a
partir de uma amostragem intencional nas empresas que fizeram parte
dos estudos de caso. Isso significa que os 219 participantes deste estudo
representam uma subamostra dos funcionarios de obra no periodo da
coleta de dados.

Outra questdo importante a discutir reflete sobre a dificuldade de
se medir objetivamente as percep¢Bes dos participantes da pesquisa.
Como a abordagem dada a pesquisa estava relacionada & autoavaliacéo,
isso implica que os participantes deveriam avaliar como se sentiam
sobre os diferentes estimulos (motivacdo, treinamento, empresa,
supervisor), e como estes eram significativos no uso dos conhecimentos
no dia a dia do trabalho. Diante disso, a Unica forma de medir essa
percepcdo foi a partir das respostas dadas aos formularios. Alguns
cuidados foram tomados no momento de aplicagdo dos formulérios.
Porém, ndo se podia ter controle sobre as percep¢des dos participantes.
A resposta dada ao formulario era considerada como a percepcao
absoluta do participante.

Entretanto, quando a medigdo da transferéncia era feita
utilizando-se o protocolo de observacdo, método que foi utilizado
tentando atenuar o problema da autoavaliaco, tinha-se mais confianca.
Nédo apenas pelo fato de ter sido feita pelo pesquisador, mas
principalmente por ter sido feito em dois momentos distintos. Em
ambos, foi feita algum tempo depois da avaliacdo de algumas variaveis
dependentes.

Além disso, é concebivel que por um curto periodo de tempo
imediatamente ap6s o curso de treinamento, os funcionarios retornem ao
trabalho para aplicar seus novos conhecimentos, imbuidos de
motiva¢do. Uma vez que o tempo tem decorrido, no entanto, as
circunstancias podem mudar: a motivacdo pode diminuir, 0 material
aprendido no curso pode ser esquecido, o clima para transferéncia de
treinamento pode tornar-se menos favoravel, assim por diante.

Sobre isso, considerando a literatura revisada, percebe-se que o
elemento tempo, seja o0 tempo de medida de transferéncia ou o prazo
para 0 uso, é um importante fator a ser considerado, quando se deseja
medir a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos em treinamentos. Se 0s
participantes ndo tiverem oportunidade de usar os conhecimentos, logo
ap6s completado o treinamento, eles entendem que ndo ha apoio da
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empresa, do supervisor ou dos colegas e acabam por deixar passar a
oportunidade de usa-los. Assim também como o tempo de medida é
importante para perceber o uso e manutengdo desses conhecimentos.

Outra questdo que merece discussdo diz respeito ao nimero de
variaveis utilizadas na modelagem. Apesar do modelo inicial ser
composto por trinta e trés variaveis, devido ao tamanho da amostra
algumas varidveis tiveram que ser desconsideradas, quando da
modelagem. As varidveis desconsideradas faziam parte dos dados
pessoais e profissionais dos participantes. Também se reconhece que ha
outras variaveis apresentadas na literatura, que também poderiam ser
inseridas no modelo, tais como: oportunidade de usar, autoeficacia,
motivacdo para participar do treinamento, habilidade, esforco de
aprendizagem, entre outras. A literatura apresenta que estas e outras
varidveis tm um impacto sobre a transferéncia de conhecimentos.
Certamente, mais pesquisas, incluindo essas e outras tantas variaveis,
devem ser feitas para melhor entendimento da transferéncia.

Uma questdo importante a ser discutida também diz respeito a
confiabilidade das escalas estudadas. Apesar de ndo terem sido testadas
com um conjunto de dados diferentes, devido a dificuldade em se obter
um grupo de controle com um grande nimero de participantes, 0s
valores apresentados estdo dentro dos limites de confiabilidade e
validade, aumentando a confianca do estudo.

9.3. Discussao Sobre os Dados Pessoais e Profissionais

Segundo Velada (2007), os individuos que participam de acGes de
formagdo profissional (treinamento) sdo seres Unicos e singulares que
possuem personalidades distintas, tém diferentes objetivos de vida e de
carreira profissional, e diferentes niveis de conhecimento e de
competéncia. Para a autora, existe um conjunto de fatores individuais
gue devem ser levados em consideracdo quando se pretende
potencializar a eficacia da formacdo, uma vez que diferentes individuos
irdo encarar a formacao e seus efeitos no desempenho profissional de
forma distinta, em funcéo de suas diferentes caracteristicas pessoais.

Conforme corroborado em muitas pesquisas, ja discutidas na
revisdo de literatura, (XIAO, 1996; ABBAD, 1999; SEYLER et al.,
1998; COLQUITT, Le PINE e NOE, 2000 e VELADA et al., 2007), os
dados pessoais e profissionais, apesar de caracterizarem os individuos
como seres diferenciados, ndo interferem, de forma muito significativa,
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na transferéncia de conhecimentos. Muitas vezes sdo usadas unicamente
como fonte para controle estatistico e ajuste dos modelos.

Neste estudo verificou-se, dentre as variaveis sdcio-demogréaficas,
apenas a presenca da varidvel tempo na construcdo civil como
significativa. Isso se deve ao fato de que, na construcdo, os operarios
vém, ao longo dos anos, absorvendo conhecimentos em fungdo da forma
on the job de aprender o oficio. Diante disso, novas informacdes e novas
formas de treinamento j4 ndo agregam tanto conhecimento a esses
funcionarios. Funcionarios mais velhos também tém condi¢es de
avaliar as implicacBes e necessidades de conteldo e utilizar, no
ambiente de trabalho, os conteldos aprendidos. Sem contar que
normalmente os funciondrios com mais tempo na construcdo ja
passaram por programas de treinamento.

Apesar de alguns estudos fazerem referéncia as caracteristicas
pessoais, neste estudo, caracteristicas, tais como, idade, escolaridade e
tempo na funcgdo, ndo se mostraram relacionadas com a transferéncia.
De toda a literatura vista, estes resultados ndo corroboram os achados
nas pesquisas de Abbad (1999) e Warr e Bunce (1995), quanto ao poder
preditivo de dados demogréficos, como idade e nivel de instrucao.

E importante ressaltar que se esperava que a idade e o grau de
instrucdo fossem significativos da transferéncia, principalmente em
funcgdo de os operérios mais velhos tenderem a ter mais experiéncia com
o trabalho e mais informacgdes adquiridas ao longo de suas experiéncias.
Dessa forma, teriam mais facilidade para transferir. Em relagdo ao grau
de instrucdo, esperava-se que quanto maior o nivel educacional maior a
possibilidade de transferéncia, visto que o grau de instrugdo facilitaria a
aprendizagem. Na construcéo, observou-se ndo haver relacdo entre esses
indicadores.

9.4. Discussao Sobre a Motivagao

A motivacdo é um fator essencial para a transferéncia de
conhecimentos. Sem motivagdo, novos conhecimentos e habilidades
adquiridos néo serdo transferidos para o ambiente do trabalho. De certa
maneira, a motivacdo precede a acdo de transferir. Ndo adianta criar
todas as condigdes se o funcionario ndo estiver motivado, de nada vao
adiantar os esforgos para a aplicacdo dos conhecimentos no local de
trabalho. Uma questdo importante é que a forma como o treinamento é
desenvolvido determina em que medida o participante estd motivado
para a transferéncia dos conhecimentos para o trabalho.



315

Nesta pesquisa, alguns fatores relacionados a motivacdo foram

analisados, com o objetivo de investigar as variaveis relacionadas que
interferiam na transferéncia. A motivacdo foi identificada como uma
caracteristica dos participantes que pode influenciar nos resultados dos
programas de treinamento. Por esta razdo acredita-se que a mesma
influencia diretamente a transferéncia de conhecimentos por parte dos
participantes do treinamento.

A seguir, apresenta-se uma discussdo sobre os comentarios acerca

dos fatores relacionados a motivacao, que foram identificados através da
percepcdo dos participantes.

7
0’0

Eles perceberam que o reconhecimento é o mais importante e
poderoso fator motivador para a manuteng¢do do comportamento
e do reconhecimento esperado por seus supervisores. Na
construcdo, os funcionarios mais reconhecidos ficam mais
motivados a transferir os conhecimentos aprendidos.

A maioria dos funcionarios reconhece que precisa de
treinamento, mesmo tendo experiéncia anterior na funcéo e ja
tendo participado de outros treinamentos. De maneira geral, o0s
funcionérios da construcéo se sentem motivados a participar de
programas de treinamento.

Comentaram que se sentiiam mais motivados se 0s
treinamentos fossem mais direcionados para o trabalho que eles
estavam realizando. Caso contrario, conforme perceberam, o
evento de treinamento seria uma perda de tempo. Relataram
também que deveriam participar da decisdo sobre a
caracteristica do treinamento, decidindo os obrigat6rios e 0s
voluntérios.

Para os funcionarios, a necessidade de treinamento em
conteldos diferenciados, também se torna um fator motivador.
Aprender novos conhecimentos é importante, mas também
reconhecem que um treinamento introdutério é necessario, e
que os demais conhecimentos seriam adquiridos através da
experiéncia.

Para os funcionarios, os proprios operarios poderiam dar o
treinamento, baseados no fato de que eles executam as
atividades e poderiam facilmente transmitir o conhecimentos
aos colegas.
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« Enquanto participam dos programas de treinamento, a
motivacdo dos funcionarios para transferir é afetada por fatores
associados ao instrutor, as condi¢des, ao ambiente da empresa.
Enquanto que e motivacdo para aprender é afetada por fatores
relacionados & validade do treinamento, aos conteudos
apresentados e ao grau de interagdo com os instrutores.

Os resultados obtidos mostraram que em relacdo a motivacdo
para aprender, os atributos: resultados pessoais positivos e percepcdo da
validade do treinamento estdo positiva e significativamente relacionados
com a motivacdo. Nesse sentido, os participantes que percebem o
treinamento como valido e com maior utilidade para seu trabalho e
carreira sdo aqueles que se mostram mais motivados para aprender o
conteudo e, sobretudo para transferir. Esses resultados corroboram as
pesquisas feita por Seyler et al. (1998); Clarke (2002) e Sofo (2007),
apresentadas na revisdo de literatura.

Tais resultados reforcam a nocéo de que as empresas construtoras
devem estruturar seus treinamentos de maneira que os participantes
percebam que obterdo resultados bons e positivos. Que percebam
também a validade do treinamento e, dessa forma, transfiram o que
aprenderam para o trabalho. Assim, a motivacdo de um individuo, para
determinado curso de treinamento e sua consequente transferéncia para
o trabalho, pode estar vinculada ao ganho associado ao treinamento.
Quanto mais eles perceberem que terdo ganhos positivos em seu
trabalho, terdo mais motivacdo para aprender. Além disso, 0s
supervisores devem entender que os funcionarios sdo adultos e adultos
precisam saber por que estdo aprendendo, e o que eles ganham
aprendendo. Sendo o treinamento é entendido como uma mera
formalidade.

Na construcdo civil, se os funcionarios percebem que o
treinamento ndo tem aplicabilidade, ndo for valido, ndo tem porque usa-
lo. Isso se deve ao fato de que muitos operarios entendem que sdo
treinados para usar os conhecimentos. O treinamento é muito mais um
ensinamento de uso e ndo uma formag&o continuada de aprendizagem.

Neste estudo, no entanto, ao contrario do que se esperava ndo se
verificou a existéncia de relacdo significativa entre satisfacdo com o
treinamento e a transferéncia. Para os funcionarios, a satisfacdo com o
treinamento esta diretamente relacionada com a relevancia do contetdo.
O mesmo pode tornar-se um fator inibidor da transferéncia, quando os
participantes ndo veem relagéo entre o conteido e o seu trabalho. Dessa
maneira, é relevante apresentar, aos treinandos, o valor dos treinamentos
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(que ganhos se pode obter deles), para que eles sintam-se motivados a
participar dos programas e transferir os conteiidos. Treinamentos ndo
relacionados a resultados futuros e a percepcdo da oportunidade de usar
0s conhecimentos adquiridos, poderdo ndo alcancgar seus objetivos.

O fato da varidvel satisfacdo com o treinamento, que desperta
muitas discussdes no campo de estudo da transferéncia, ndo se mostrar
significante nos leva a crer que os programas de treinamento na
construcdo sdo desenvolvidos apenas com o objetivo de apresentar o0s
contetdos. Ou seja, como uma formalizagdo, ndo se constituindo em
ferramentas de aprendizagem e satisfacdo dos participantes.

Na construgdo civil, observa-se que poucas pesquisas tém sido
feitas relacionando a motivacdo com a aprendizagem. Estudos
relacionados ao treinamento sdo feitos, mas ndo sdo abordadas questdes
relativas aos niveis motivacionais dos participantes. O que se verifica é
gue, em qualquer que seja o contexto, aprendizagem e motivagdo séo
essenciais para a transferéncia. Sem aprendizagem, nada pode ser
transferido para o trabalho. Sem motivacdo, também nada podera ser
transferido para o trabalho.

Quanto a motivacdo para transferir, observa-se que 0s
funcionarios mais motivados a usar os conhecimentos foram os que
relataram estar mais realizados e motivados com o que aprenderam
(Atitudes com o treinamento) e 0Ss que perceberam que O0S
conhecimentos estavam sendo Uteis para seu desenvolvimento (Efeitos
da aprendizagem).

Os resultados encontrados sugerem também que, as percepcdes
dos participantes sobre a validade e utilidade do treinamento e os efeitos
da aprendizagem em sua motivacao para transferir sdo variaveis chaves
na determinacdo do nivel de transferéncia de conhecimentos que os
mesmos conseguem depois do treinamento. Em outras palavras, se 0s
novos conhecimentos estdo sendo transferidos para o local de trabalho,
0s participantes, primeiro, precisam perceber que o treinamento ¢ valido
e que os resultados sdo positivos para eles. Também precisam identificar
os efeitos que esta aprendizagem tem em suas atividades. A importancia
dessas variaveis no presente estudo é consistente com os resultados
encontrados em pesquisas anteriores como a realizada por Mathieu,
Tannenbaum e Salas, (1992) e Seyler et al., (1998).

Constatou-se também que a motivacdo dos participantes para
transferir os conhecimentos é uma preditora importante na transferéncia.
Agueles que sdo mais motivados sdo suscetiveis de fazer mais esforco
para transferir e, posteriormente, manter um elevado nivel de utilizacéo
dos conhecimentos. Por isso, é importante, para 0 sucesso de um
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programa de treinamento, que os trabalhadores estejam totalmente
motivados para transferir o que aprenderam no curso. Nesse estudo, 0s
resultados sé&o similares aos encontrados na pesquisa de Axtell, Maitlis e
Yearta (1997).

A motivacdo é uma caracteristica do ser humano, que muda
constantemente ao longo do tempo. Essa suposicdo certamente ndo é
nova. Na construcdo, isso € uma verdade. Para os funcionarios da
construcdo, a motivacdo é dindmica, porque € afetada por diversos
fatores que estdo em mudanca constante. Assim, 0 comportamento
motivacional desses operarios deve ser entendido a partir de uma
perspectiva temporal. O que motiva agora podera ndo ser o fator
motivador daqui a certo tempo. Diante disso, a manutencdo da
motivacdo deve ser uma preocupacdo constante dos gerentes de obra.
Manter os funcionarios motivados antes, durante e depois dos
treinamentos surge como uma estratégia chave no processo de
transferéncia, e que deve ser continua nos canteiros de obra.

E fundamental para o sucesso de um programa de treinamento
gue os participantes estejam totalmente motivados para aprender e
transferir o que aprenderam no curso. Os mestres e gerentes podem ser
influentes na promocdo de atitudes positivas em relacdo ao treinamento,
aprendizagem e desenvolvimento, dentro do ambiente de trabalho. Tais
praticas, relacionadas com o modelo interno de programas de
treinamento, sdo coerentes com a abordagem que é encontrada nas
empresas construtoras que buscam desenvolver uma cultura de
aprendizagem na organizagao.

9.5. Discussao Sobre as Caracteristicas do Treinamento

Em relacdo as caracteristicas do treinamento, os resultados
obtidos na tese indicam que apenas o modelo do treinamento contém
elementos importantes que podem influenciar a transferéncia de
conhecimentos. Referem-se ao conteldo, interferéncia, principios de
aprendizagem, relevancia, instrutores e sequéncia. Nas empresas
pesquisadas, alguns elementos foram identificados pelos participantes e
sédo apresentados seguidos de comentarios e discussdes.

«+ Dependendo do conteldo do treinamento, 0s participantes
perceberam o treinamento do seguinte modo: chato, engracado,
interessante, macante, sem graca. Os operarios falaram que
sempre prestavam mais atencdo quando o contetdo do
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treinamento estava relacionado ao seu atual trabalho. Diante
disso, verifica-se que se os participantes acreditam ou percebem
que eles ndo aprenderdo novas habilidades ou adquirirdo novos
conhecimentos também nado terdo nada para transferir para o
ambiente de trabalho.

Quando os participantes se referem a um treinamento que foi
chato, macante, tendem a ter uma atitude negativa. Diante disso,
ndo conseguem utilizar o que foi ensinado no treinamento.

Os participantes sempre comentam que deve existir uma
discussédo sobre quais devem ser os conteldos ou temas a serem
incluidos nos treinamentos. Os mesmos acreditam que precisam
de informacdes sobre procedimentos especificos de cada
servico e ndo conteddos repetidos como vem acontecendo nos
treinamentos.

Embora os participantes percebessem a importancia de palestras
motivacionais para melhorar o desempenho no local de
trabalho, eles avaliaram negativamente estas palestras como
horriveis, chatas e sem sentido.

Perceberam que o conteldo das palestras motivacionais e dos
videos ndo estd relacionado com a cultura e o ambiente de
trabalho da construgdo. Diante disso, essas palestras apresentam
efeito negativo na aprendizagem e, consequentemente, na
transferéncia.

Para os participantes, o treinamento deve ser personalizado de
acordo com o grau de experiéncia e o nivel de desempenho de
cada funcionario ou grupo. Para os participantes, o treinamento
se torna muito repetitivo e sem novidade, em fun¢do de que os
mesmaos ja o tiveram em outra oportunidade.

A metodologia de treinamento, entendida pelos participantes
como uma segunda opcdo, foi o treinamento ser ministrado por
alguém com mais experiéncia, no qual os participantes vao
observando alguém com mais experiéncia a realizar o trabalho.
Ele seria um bom modelo a ser seguido e copiado. As sugestdes
é que seja um mestre ou operdrio com muita experiéncia na
funcéo.

Eles também acreditam que o treinamento tem que ser
engracado (por exemplo: com mais atividades interativas, uso
de humor, jogos e dindmicas de grupo) para, assim, aumentar a
atencdo e disposigédo do grupo em aprender.
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«+ Para os participantes, as informacdes tém que estar relacionadas
ao trabalho, e o instrutor deve que ser pertencente ao ambiente
de trabalho e possuir muita experiéncia. Esses fatores foram
identificados como chave para a transferéncia. Se essas
condicBes ndo estdo presentes, eles consideram que as
condicBes para aprendizagem sdo pobres.

«» Também acreditam que deve haver um tempo para a pratica,
para dominar 0s novos conhecimentos. Ndo adianta treinar sem
praticar. Os conhecimentos s&o perdidos ao longo do tempo se
ndo houver prética.

Existem muitos fatores contextuais do programa de treinamento
gque também poderdo influenciar os resultados. Os participantes
acreditam que duracdo, calendario e local de apresentagdo s&o
elementos-chaves. Eles comentam que o tempo de duragdo do
treinamento ndo pode ser muito longo nem muito curto. O horéario
estabelecido por algumas empresas (11h30min) é muito prejudicial a
producdo e a concentragdo, inviabilizando a motivacdo em participar.
Finalmente, relatam que o treinamento em grupos menores € mais
interessante, em funcdo da atencéo dado pelo instrutor.

Os resultados obtidos com os modelos, indicaram que, nas
empresas pesquisadas, o treinamento ndo foi muito significativo na
transferéncia. 1Isso indica que a aprendizagem adquirida com o
treinamento € percebida pelos operarios, mas ndo contribui
significativamente para a transferéncia. 1sso se deve ao fato de que, para
0s operarios de obras, o treinamento é entendido como uma obrigacao,
uma atividade que tem que ser cumprida.

No modelo geral analisado, verificou-se ndo haver nenhuma
variavel do treinamento, relacionada a transferéncia. Isso talvez deva-se
ao fato de que, na construcao civil, o método de treinamento que ainda
traz resultados mais eficientes € o on-the-job. Esse método apresenta-se
mais vantajoso quando permite uma relacdo maior entre o treinamento e
a pratica. Permite ainda que os conhecimentos e habilidades sejam
repassados mais efetivamente e que o problema de transferéncia seja
minimizado, em fun¢do do treinamento ser feito no préprio ambiente de
trabalho.

Em relacdo ao treinamento, chamou atencdo o fato de ndo haver
nenhuma variavel, relacionado ao instrutor (DD e RP) como
significativa na transferéncia. Esse fato pode ser explicado em funcédo da
baixa avaliagdo que os participantes fizeram em relagcdo a motivacéo do
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instrutor. Para os participantes, o relacionamento do instrutor com eles
ndo foi muito favoravel, indicando haver pouca relacdo entre o0s
participantes e os instrutores do treinamento.

Esses resultados reforcam o pouco conhecimento que se tem
sobre o papel do instrutor e sua real importancia nos resultados do
treinamento. As construtoras tém dado muita énfase aos programas de
treinamento e pouca importancia ao desempenho dos instrutores. Diante
disso, muitas vezes os treinamentos podem estar sendo feitos em véo. E
importante considerar seriamente a implicacdo do instrutor na eficacia
dos programas de treinamento.

Apesar do instrutor ndo ser significativo na transferéncia,
acredita-se que essa varidvel deve fazer parte de outros modelos de
avaliacdo e ser investigada em outras pesquisas. Mesmo o instrutor
sendo um dos principais motivadores nos treinamentos, ainda néo se
sabe quanto ele é responsavel pela manutengdo da motivacdo e pela
participacdo dos funcionarios, no treinamento.

Nesta pesquisa, mesmo ndo tendo relagdo significativa com a
transferéncia, a avaliacdo dos materiais instrucionais mostrou que esses
sdo bem elaborados, com conteldos apresentados, em sua maioria, de
forma clara, direta e objetiva. Assim sendo, o instrutor parece néo ter
tanta influéncia na transferéncia, mas sim sobre a capacidade de
apresentar um treinamento que chame aten¢ao e com um método proprio
para a transferéncia.

Uma série de implicagbes importantes € decorrente desses
resultados. Garantir que os participantes do treinamento transfiram, com
éxito, seus conhecimentos aprendidos no periodo imediatamente ap6s o
seu regresso ao trabalho é, portanto, desejavel. Isso ndo pode significar
apenas fornecer oportunidade e incentivo para uso de habilidades, mas
poderia incluir, adicionalmente, proporcionar, aos funcionarios,
treinamentos relacionados com metas a serem alcancadas logo ap6s a
volta ao trabalho.

Outra questdo esta relacionada a ligacdo entre a transferéncia e o
treinamento. Cursos em que os funcionarios da construcdo percebam
como relevantes para seu trabalho sdo claramente importantes. Esforgos
devem ser feitos ndo sO para assegurar que 0S cursos sejam relevantes,
mas também que sejam adaptados para atender as necessidades
especificas e que sejam percebidos como tal pelos participantes em
potencial. Assim, ndo s6 0 modelo de treinamento é importante, mas
também a apresentacdo da importdncia dos treinamentos para 0s
participantes. O levantamento de necessidades também deve fazer parte
das estratégias das empresas construtoras, para aumentar a transferéncia.
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9.6. Discussdo Sobre o Ambiente da Empresa

O ambiente da empresa refere-se a varios aspectos
organizacionais que possam vir a facilitar ou interferir na transferéncia.
Esses aspectos podem incluir questbes como o desenvolvimento
organizacional, estratégias para a aprendizagem e o desenvolvimento de
estratégias para reforcar a transferéncia. E também fundamental que os
gestores, supervisores e a organizacdo como um todo reconhecam o
papel fundamental que desempenham no fornecimento de
oportunidades, apoio, reconhecimento e incentivos aos funcionarios para
garantir as melhorias sustentadas nas praticas de trabalho.

Em relacio ao ambiente da empresa, pesquisas recentes
demonstraram que a transferéncia de conhecimentos ndo depende
apenas do comprometimento das chefias, propiciando condiges e
recursos para transferir, com apoio através da participagdo no
treinamento e com o encorajamento dos funcionarios a aplicarem 0s
conhecimentos no trabalho. E necessario que a empresa (chefes, colegas,
supervisores) propicie o suporte a transferéncia, criando um ambiente
organizacional facilitador da aprendizagem continua, em que o0s
membros tenham mudltiplas oportunidades e muitas condi¢BGes para
buscar o préprio crescimento profissional.

Nessa pesquisa, observou-se que as caracteristicas do ambiente
de trabalho que podem facilitar ou ndo a transferéncia incluem o apoio
da empresa e o0 apoio do supervisor. No modelo analisado, relacionado
apenas ao ambiente da empresa, os resultados revelam, como variaveis
associadas: condicGes e recursos para transferir, percep¢do da
importancia do treinamento, suporte do supervisor, feedback do
supervisor e percep¢do negativa do suporte. A seguir, apresentam-se
algumas percepcdes identificadas pelos participantes.

+«+ Para o0s participantes, o ambiente da empresa é um fator muito
importante para sua aprendizagem e desempenho no trabalho. E
fundamental a participacdo da empresa como suporte dessa
transferéncia. N&o s6 provendo recursos, mas principalmente
propiciando um clima de trabalho favoravel & aprendizagem e
transferéncia.

« A empresa deve propiciar as condi¢cdes necessarias para 0
operario usar os conhecimentos aprendidos pois isso facilita a
transferéncia e é a Onica forma de viabilizar a melhoria do
desempenho no trabalho.
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% Os participantes perceberam também que o treinamento é
positivo, necessario e importante. Mesmo aqueles que tém
conhecimento e experiéncia prévios entendem o treinamento
como algo muito importante. Esse fator ressalta a importancia
do apoio da empresa em relacdo a manutencdo dos programas
de treinamento.

«» Os participantes perceberam que seus supervisores sabem sobre
0 seu desempenho, desde o primeiro dia de trabalho. Isso é
comum na construcdo. Alguns relatam que 0s mestres, ja no
contato inicial, sentem como 0 operario desempenhard sua
funcdo. Os mestres aparecem como figura chave na relagdo com
os funcionarios. Cabe aos mesmos incentivar a transferéncia e
criar condigBes para que ela ocorra.

A maioria dos participantes percebeu que a comunicacéo e 0
feedback com seus supervisores € muito importante. Acreditam
que o retorno das informacOes, por parte dos mestres, &
fundamental na transferéncia mesmo que nao seja um feedback
formal, positivo ou negativo. Eles explicaram que, devido a esse
suporte, se sentiram muito mais motivados a transferir os
conhecimentos.

«+ Outro fator importante esta relacionado a percepcédo negativa do
apoio do supervisor. Os participantes perceberam que a
auséncia desse apoio reduz os niveis de transferéncia,
comprometendo os resultados e a eficacia dos programas de
treinamento. Supervisores que ndo apoiam, ndo prestam atencao
nos funcionérios e ndo os incentivam, ndo criam condi¢Bes
favoraveis para a transferéncia de conhecimentos.

Os resultados obtidos nesta tese demonstram que o apoio do
supervisor € uma importante variavel para a transferéncia. Na analise do
modelo geral, verificou-se que os participantes que percebem o apoio do
supervisor e o feedback dado aos participantes tendem a transferir mais
0s seus conhecimentos. Isso se deve ao fato de que, na construcéo civil,
0 supervisor, na figura do mestre, tem uma importancia fundamental no
desenvolvimento das atividades. Os operarios véem, na figura do
mestre, 0 maior responsavel pela suas atividades e necessitam do apoio
do mesmo na realizacdo de suas tarefas. A falta desse apoio também
influencia, de forma negativa, a transferéncia. Os resultados aqui
encontrados, estdo discutidos e demonstrados nas pesquisas feitas por



324

Seyler et al.(1998) e, mais recentemente, nas pesquisa de Lim e Johnson
(2000) e Tasse e Hrimech (2003).

Assim como nos estudos desenvolvido por Xiao (1996); Van der
Klink, Gielen e Nauta (2001) e Cromwell e Kolb (2002) e discutidos e
apresentados na revisdao de literatura, o apoio da supervisdo foi
constatado como a mais influente varidvel na transferéncia de
conhecimentos. Isso indicou que, se 0 modelo de treinamento for
adequado ao trabalho e se o supervisor apresentar a¢des adequadas para
incentivar a transferéncia, os operarios treinados veem no suporte do
supervisor 0 mais forte efeito no comportamento de transferéncia.
Constitui-se no mais influente aspecto relacionado ao ambiente da
empresa, na transferéncia de conhecimentos.

O apoio do supervisor apresenta-se também importante quando se
constata que o mesmo tem um efeito positivo no clima de transferéncia,
entendido como a percepcdo das atitudes e agBes do supervisor no
ambiente das empresas que facilitam a transferéncia. Assim, o
supervisor conduz a uma percep¢do, por parte dos funcionarios, de um
clima mais positivo, que, por sua vez, aumenta as condi¢cdes para a
transferéncia. Esse apoio tem efeito direto na transferéncia, a medida
gue o supervisor pode influenciar a transferéncia, através da criacdo de
oportunidades, do retorno dado aos funcionarios sobre seu desempenho
e da avaliagdo sobre a aprendizagem dos funcionarios, apés o
treinamento. Esse apoio acaba gerando também um efeito positivo na
motivagdo para transferir, relacionada diretamente com a influéncia do
supervisor na aprendizagem dos contetdos do treinamento e no clima
para transferéncia.

Quanto mais assisténcia o supervisor demanda para seus
funcionarios, maior ser4d a possibilidade de transferéncia. Essa
assisténcia pode ser entendida como conhecimento sobre as fungdes do
empregado, motivacdo para o treinamento e transferéncia e,
principalmente, o reconhecimento do trabalho bem executado e bem
feito.

Das variaveis relacionadas ao apoio da empresa, apenas a
variavel condicGes e recursos para transferir apresentou-se significativa
com a transferéncia. 1sso se deve ao fato de que os treinamentos na
construcdo refletem o uso de atividades as quais necessitam de
instrumentos e equipamentos que devem ser oferecidos pela empresa
para que a transferéncia ocorra. Diante disso, as empresas que ndo
oferecem tal suporte ndo conseguem garantir o uso dos conhecimentos
por parte dos participantes.
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Uma questdo relevante é que, neste estudo, observou-se que as
recompensas da empresa ndo aparecem como fatores significativos na
transferéncia, nem no modelo geral, nem na andlise individual dos
fatores associados ao ambiente da empresa. Uma explicacdo possivel é
gue as recompensas ndo constituem, na construcdo civil, um incentivo
para o aumento de desempenho ou transferéncia de conhecimentos. Na
verdade, essa politica de recompensas néo é pratica nessas empresas. As
empresas nao a consideram um incentivo importante para o aumento de
desempenho ou de transferéncia, no trabalho. Em outras palavras, os
funcionarios acreditam que seus esforcos para transferir 0s
conhecimentos os levariam a um maior desempenho no trabalho, mas
nao esperam recompensas por melhor desempenho.

Verificou-se que apenas uma empresa, em particular, utiliza-se da
recompensa como um boénus mensal, caracterizando importante
componente de recompensa fornecido aos operarios que apresentam,
individualmente ou em grupo, um desempenho pré-determinado pela
geréncia.

Na literatura vista, verificou-se que uma série estudos
demonstram que as recompensas oferecidas pelas empresas sdo fatores
de grande importancia no processo de transferéncia (ELAGOVAN e
KARAKOWSKY, 1999; TRACE e TEWS, 1995; NOE, 2005). Para
esses pesquisadores a transferéncia de conhecimentos é positivamente
relacionada com o grau de correspondéncia entre um sistema de
recompensas e a efetiva aplicacdo dos novos conhecimentos adquiridos.

Uma possivel explicacio para este resultado diferenciado pode
ser encontrado no pressuposto de que a recompensa sempre foi vista
como uma forma negativa de incentivo, considerando que o funcionério
pode apenas realizar 0 que se espera e se deseja, em funcdo da
recompensa, e ndo da importancia que a transferéncia significa.

No futuro, algumas pesquisas podem ser feitas para investigar
gue tipo de recompensa seria mais adequada para os funcionarios da
construcdo. A partir disso, poderia ser incentivado o uso de recompensas
como meio para obter melhores indices de transferéncia.

Neste estudo também foram identificadas estratégias para
aumentar a eficicia dos programas de treinamento na construcéo civil.
Séo elas:

« Os conteldos dos programas de treinamento tém que estar
diretamente relacionados as tarefas do cargo, para enfatizar a
especificidade da aplicacdo dos conteldos de aprendizagem
para o trabalho e incentivar uma maior transferéncia.
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» O grau de transferéncia individual é muito influenciado pela
experiéncia do funcionario da construcdo civil, no inicio do
treinamento. Funciondrios com mais tempo de experiéncia
tendem a transferir mais.

¢+ Apoio do supervisor/apoio da empresa impde grande influéncia
na probabilidade de se ter transferéncia bem sucedida.

A necessidade de ser ter condi¢Bes e recursos para transferir é
fundamental quando se quer altos niveis de transferéncia.

« O atendimento as necessidades dos participantes, em relagédo
aos conteudos apresentados, aumenta a motivagao para aprender
e transferir os conhecimentos.

«» A oportunidade para os funcionarios aplicarem, em seus
trabalhos, 0 que aprenderam nos treinamentos é um fator-chave
para que ocorra a transferéncia.

Esse estudo identificou muitas implicacGes praticas e de pesquisa.
Primeiro, ele suporta a idéia de que o treinamento é uma estratégia de
desenvolvimento de recursos humanos que contribui para aumentar o
desempenho dos trabalhadores nas empresas de construcéo civil. Apesar
de nenhuma varidvel do treinamento ser significativa, isso ndo significa
gue manter programas de treinamento, desenvolver programas que
facilitem a transferéncia, criar espacos e condigbes para que 0S
treinamentos acontecam nos proprios canteiros sejam perda de tempo ou
estratégias que ndo merecam importancia. Segundo, que a motivacgao é o
fator-chave para que a transferéncia ocorra. Ndo havendo motivagéo,
ndo havera transferéncia. Sabendo de antemdo que para haver a
transferéncia é necessario que os participantes estejam motivados a fazé-
lo, as empresas devem criar seus programas de treinamento sempre com
a preocupacdo de que o mesmo consiga representar algum valor para os
participantes. Ou seja, ¢ fundamental que os participantes percebam a
importancia do treinamento e sua utilidade para o bom desempenho de
suas func@es, para que se sintam motivados a utilizarem em seu local de
trabalho. Terceiro, que os fatores relacionados a empresa que encorajam
a aplicacdo e uso dos conhecimentos adquiridos no treinamento s&o
percebidos pelos trabalhadores como um importante promotor da
transferéncia no ambiente de trabalho. Isso também corrobora a ideia de
gue o apoio do supervisor no ambiente de trabalho é um importante
fator facilitador da transferéncia e da participacdo dos funcionarios nos
treinamentos. Finalmente, 0s supervisores no ambiente da empresa
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aparecem como o fator mais influente no processo de transferéncia.
Nesse estudo verificou-se que todas as variaveis relativas ao apoio do
supervisor (SS, FS e PNS) pareceram significativas da transferéncia, ou
seja, a construgdo civil espera de seus supervisores um suporte muito
maior, para que a transferéncia de conhecimentos ocorra no ambiente de
trabalho.

Outra implicacdo pratica deste estudo & que novas pesquisas
devem ser feitas, examinando novamente os fatores relacionados as
caracteristicas dos participantes, a motivacdo para aprender e transferir,
as caracteristicas do ambiente da empresa e a transferéncia de
treinamento e, ainda, incluir a varidvel motivagdo para participar como
uma possivel associada da transferéncia.

Em resumo, considera-se que os resultados desse estudo sdo o
primeiro passo no desenvolvimento de um modelo integrado de
avaliacdo da eficacia de programas de treinamento. Esses resultados
podem ser aplicados em outros ambientes e em novas situacoes e tipos
de treinamento. Recomenda-se que a abordagem aqui apresentada possa
ser expandida, para incluir outras variaveis relacionadas com a
transferéncia de conhecimentos e as condi¢cGes de contorno dos
modelos.






Capitulo 10
CONCLUSAO

10.1. Concluséao Geral

E consenso entre muitos autores que a avaliagdo do treinamento
tem assumido uma grande importancia no ambito das politicas e praticas
de gestdo de recursos humanos nas empresas, na medida em que é um
processo que consiste na medicdo do sucesso ou insucesso de uma acdo
de formacdo, existindo j& na literatura algumas abordagens que
procuram descrever quais os critérios de sucesso do treinamento.

Como se constatou na revisdo da literatura, as empresas
encontram dificuldades para realizar as avaliagGes de seus treinamentos,
principalmente as que medem as mudancas de comportamento e a
transferéncia de conhecimentos. A possibilidade de poder entender e
identificar as principais varidveis associadas a transferéncia permite as
empresas atuarem no sentido de elevar os niveis de eficacia de seus
programas de treinamento.

Avaliar o treinamento, no entanto, ndo significa necessariamente
avaliar sua eficacia. Embora os conceitos de avaliagdo de treinamento e
eficacia do treinamento sejam frequentemente utilizados com o mesmo
significado, representam diferentes constructos. Ou seja, avaliar a
eficacia do treinamento significa demonstrar quais fatores podem ter
tido um impacto no nivel de resultados do treinamento. Diante disso,
ndo é apenas importante descrever os critérios de sucesso de um
programa de treinamento, mas também considerar quais séo os fatores
responsaveis por esse sucesso (VELADA, 2007).

O objetivo desta tese foi, além de construir um modelo de
avaliacdo de treinamento, identificar os fatores, aqui considerados como
variaveis, relacionadas ao perfil dos participantes, ao treinamento e ao
ambiente da empresa, 0s quais sd0 associados a transferéncia de
conhecimentos na construcéo civil.

Também foi objetivo desta tese contribuir para uma maior
compreensao dos fatores importantes referentes a transferéncia fazendo
uma contribuicdo para a literatura nacional e internacional. Portanto, as
empresas que desejam aumentar seu retorno dos investimentos em
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treinamento devem compreender as variaveis que interferem na
transferéncia e intervir para limitar as varidveis que inibem a
transferéncia.

Conforme ja mencionado, existem poucas pesquisas na area de
transferéncia de treinamento na construcdo. Alias, durante o
desenvolvimento desta tese, ndo foi encontrada nenhuma bibliografia
gue evidenciasse a transferéncia no contexto da construcao civil. E é
nesse contexto de lacuna de conhecimentos em estudos de transferéncia
gue esta tese objetivou dar sua contribuicéo.

Considerando-se a caréncia de estudos na area e 0s objetivos
propostos na tese, acredita-se que esta tese buscou cumprir os objetivos
estabelecidos para a pesquisa, na medida em que se inseriu 0
conhecimento sobre transferéncia no contexto da construgéo civil.

Na construgdo civil, o treinamento é considerado pelas empresas
gue efetivamente o fazem, uma estratégia que pode possibilitar o
desenvolvimento de conhecimentos, bem como a transferéncia destes
para o contexto do trabalho e, assim, possibilitar o desenvolvimento dos
seus funcionarios. Por outro lado, se ndo houver retorno, em termos de
resultados para a empresa, 0 treinamento tera sido meramente paliativo.
Dessa forma, cada acdo de treinamento precisa ser planejada e avaliada,
visando obter tais resultados. Para tanto, é essencial, ao profissional
responsavel pelo treinamento, estar ciente de que, além das
caracteristicas dos individuos e da empresa, também as caracteristicas
do proprio evento treinamento podem influenciar no desenvolvimento
da aprendizagem. E importante ressaltar que somente programas
eficientes de treinamento justificam o investimento das empresas.

Nas empresas construtoras ndo é comum uma preocupagdo no
desenvolvimento dos programas de treinamento. E importante repensar
a forma como essas empresas estruturam seus programas visando uma
maior aprendizagem e, principalmente o uso mais eficiente do
conhecimento no local de trabalho.

No caso das empresas analisadas, porém, vale considerar que 0s
programas de treinamento estavam totalmente alinhados as estratégias
das empresas: os modelos eram planejados, os instrutores capacitados, o
ambiente dos treinamentos era adequado. Observou-se que 0S
procedimentos instrucionais eram adequados ao perfil dos alunos que os
realizavam, o que veio facilitar o processo de aprendizagem. Também
houve um bom aprendizado por parte dos alunos, e este indicador é um
importante elemento de avaliacdo do curso.

Em relacdo ao perfil da classe trabalhadora da construcéo,
observou-se que este ndo afeta muito o processo de transferéncia. E
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importante ressaltar que de todas as variaveis relacionadas aos dados
pessoais e profissionais apenas o tempo de trabalho na construcdo se
mostrou negativamente associado a transferéncia. Ou seja, quanto mais
tempo de trabalho na construcéo civil, menor a transferéncia.

Considerando que a construcdo ainda absorve grande parte do
contingente mais novo de trabalhadores, esse indicador pode até ser
favoravel para a transferéncia, principalmente devido ao fato de que o
trabalhador mais velho é mais dificil para aprender novos
conhecimentos e também para largar seus vicios de construgdo. Também
ja possui conhecimentos prévios formadores de um curriculo associado
as atividades que ele desenvolve. Diante do exposto, contratar, treinar e
formar os trabalhadores jovens surge como uma alternativa na
construcao para aumentar os niveis de transferéncia de conhecimentos.

O modelo de andlise final mostrou que diversas variaveis tinham
influéncia na transferéncia. Este estudo, entdo, pode fornecer algumas
variaveis, as quais, se melhor analisadas e consideradas por parte das
empresas, podem auxiliar na construcdo de programas de treinamento
gue tragam maior retorno do investimento, através de maior
transferéncia dos conhecimentos ao local de trabalho.

Apesar de 0 modelo completo apresentar trinta e trés variaveis,
gue poderiam estar associadas a transferéncia, apenas oito efetivamente
se mostraram associadas. Destas uma estd relacionada a dados
profissionais (Tempo na construcdo civil), trés estdo relacionadas a
motivacdo (Resultados pessoais positivos, Percep¢do da validade do
treinamento e Efeitos da aprendizagem) e quatro estdo relacionadas ao
apoio da empresa (CondicOGes e recursos para transferir, Suporte do
supervisor, Feedback do supervisor e Percepcdo negativa do suporte).
Essas sdo consideradas como as mais importantes variaveis associadas a
transferéncia, no contexto da construgdo civil. No entanto, acredita-se
gue as variaveis ndo associadas, nesta pesquisa, devam continuar sendo
estudadas em pesquisas futuras.

E importante ressaltar que a influéncia dessas variaveis no nivel
de transferéncia dos conhecimentos para o local de trabalho, nem
sempre acontece. Ou seja, em determinados contextos, algumas
variaveis podem estar mais associadas do que outras, além de que sua
influéncia pode ser exercida em diferentes momentos de tempo e
situagdes de medida.

Esperava-se que as variaveis relacionadas aos instrutores do
treinamento, a satisfacdo com treinamento e as recompensas da empresa
fossem contribuir significativamente para a explicacdo da transferéncia,
0 que ndo ocorreu. No entanto, é interessante continuar a estudar essas
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variaveis, em diferentes contextos, para avaliar eventuais relacdes entre
elas, principalmente o que diz respeito a satisfagdo com o treinamento e
a relacdo com o instrutor do treinamento. Até porque perece ser
importante continuar a manter o instrutor como foco das pesquisas em
treinamento.

Em relacdo aos niveis de transferéncia dos operarios, medido
através do instrumento POD, observou-se que, em todos 0Ss casos
analisados, o comportamento foi satisfatorio em relacdo a transferéncia,
apos o treinamento. Algumas razdes podem ser apontadas para tais
resultados: os treinamentos eram bem elaborados, instrutores
preparados, material instrucional especifico, uso de linguagem
compativel com o publico, suporte da empresa para 0 uso dos
conhecimentos, empresas que valorizam o treinamento e também o fato
de serem empresas organizadas (certificadas PBQP-H). Isso é
demonstrado pela média geral, onde a adequacdo € superior a 80%. Isso
demonstra que 0s comportamentos previstos no conteldo dos
treinamentos estdo sendo praticados nas atividades cotidianas das obras.

Apesar de os modelos apresentarem coeficientes relativamente
altos, é importante que seja verificada a influéncia de outras variaveis na
transferéncia, o que podera contribuir para o avanco das pesquisas na
area. A literatura apresenta uma série de outras variaveis relacionadas ao
treinando, ao treinamento e a empresa, que podem ser incluidas no
modelo, a fim de que sejam testadas suas associacbes com a
transferéncia.

A elaboracdo e estruturacdo dos instrumentos, para serem
utilizados a partir de questionarios e entrevistas, mostraram-se
adequadas aos objetivos propostos na tese, permitindo a obtencdo dos
dados necessérios para a realizagdo das avaliagBes pretendidas.
Considera-se que os instrumentos sdo flexiveis para se ajustar as
particularidades de novos programas de treinamento e novos modelos de
andlise.

Mesmo considerando que os instrumentos foram desenvolvidos e
validados especificamente para esta pesquisa, sugere-se que 0S mesmos
sejam aplicados em diferentes contextos e amostras, a fim de aumentar a
generalidade dos resultados e possibilitar a anélise da estabilidade das
estruturas empiricas encontradas.

Enfim, acredita-se que nem todo o conhecimento aprendido em
programas de treinamento sera transferido ou aplicado no trabalho.
Porém, espera-se que grande parte deste conhecimento efetivamente,
seja utilizada no ambiente de trabalho. O uso de diversos métodos
instrucionais deve ser considerado uma importante estratégia para se
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alcangar o sucesso na transferéncia de conhecimentos. O uso de métodos
praticos e treinamento baseado na experiéncia do funcionario podem vir
a maximizar a transferéncia. Assim como métodos de estimulo da
aprendizagem podem ajudar a reter mais o conhecimento. E
fundamental também que os funcionarios encontrem, no seu ambiente
de trabalho, reais oportunidades para usar 0 que aprenderam, em termos
de recursos e apoio da empresa e do supervisor.

Outro aspecto importante é que a andlise dos fatores que afetam a
transferéncia de conhecimentos permitiu identificar trés aspectos
centrais, igualmente identificados em outras pesquisas analisadas. Em
primeiro lugar o fato de que lembrar e recordar ndo significa transferir.
Transferir € um processo mais amplo, estd relacionado ao uso efetivo
dos conhecimentos no local de trabalho e também a manutencdo deste.
Além disso, a transferéncia requer condi¢Ges das empresas e do proprio
projeto de treinamento, além de caracteristicas individuais dos
participantes. Em segundo lugar, a transferéncia efetiva requer uma
adequada participacdo do supervisor, da equipe de instrutores e dos
participantes. Finalmente, um projeto de treinamento, que assegure a
transferéncia, deve incluir trés fases fundamentais: preparacdo, execucao
e transferéncia dos conhecimentos adquiridos, mantidos durante e
depois do treinamento.

Em resumo, considera-se que os resultados deste estudo sejam o
primeiro passo no desenvolvimento de um modelo integrado de
avaliacdo da eficécia do treinamento na constru¢do. Os resultados aqui
encontrados podem ser replicados em outros ambientes e com outros
tipos de programas de treinamento. Recomenda-se que o estudo seja
estendido para incluir outras variaveis relacionadas com a transferéncia
de comportamentos aprendidos no treinamento no ambiente de trabalho
atual e nas condic@es limites do modelo.

10.2. Principais Contribuigdes do Estudo

Esta tese contribuiu com as pesquisas que examinam os fatores
associados a transferéncia de conhecimentos. Contribuiu, mais
precisamente, para estudos na area da construcdo civil, mostrando que
varidveis relacionadas aos participantes, a motivacdo e ao ambiente da
empresa tém influéncia direta na capacidade dos operarios de transferir
0s conhecimentos para o local de trabalho.

Uma das contribuicbes praticas deste estudo se refere a
necessidade de utilizar medidas de avaliagdo de programas de
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treinamento, nas empresas construtoras, visando ao aprimoramento dos
modelos de treinamento realizado. Contribui ainda na busca de melhoria
dos cursos de treinamento através do estimulo de seus instrutores na
elaboracdo de programas mais direcionados a aprendizagem e o
desenvolvimento de estratégias de ensino que motive os participantes.

Outra contribuicdo valiosa trata da elaboracdo e validagdo das
escalas que possibilitaram o teste do modelo para medir a transferéncia.
Observou-se, na literatura, a ndo existéncia de escalas especificas para a
construcdo civil e este objetivo da tese foi cumprido. Ainda colabora nas
pesquisas, através do desenvolvimento de escalas especificas para a
construcdo, e que possibilitou uma melhor compreensdo das dimensdes
do modelo.

Considera-se ainda uma contribuicdo relevante deste trabalho a
boa qualidade psicométrica das escalas construidas. As oito escalas
mostraram-se psicometricamente validas e confidveis, embora se
acredite haver necessidade de aprimoramento de algumas e a aplicacéo
em outros contextos de treinamento, a fim de se verificar a manutencéo
das escalas empiricas encontradas.

Por fim, outra contribuicdo desta tese é que a mesma € o primeiro
estudo, que se tem conhecimento, a examinar a transferéncia de
conhecimentos no contexto da construcédo civil, utilizando como sujeitos
de pesquisa, os operarios de obras. Também apresenta resultados que
indicam que a transferéncia é um processo complexo e que denota a
implicacdo de diversas varidveis. Essa visdo mais ampla proporciona
uma exploracéo da importancia dessas variaveis como precursoras para
a transferéncia de conhecimentos.

Diante do exposto, verifica-se que a transferéncia de
conhecimentos é mais do que uma fungéo da aprendizagem original em
um programa de treinamento. Para que ela ocorra, a aprendizagem deve
ser generalizada no contexto do trabalho e mantida por um periodo de
tempo.

Assim, os principais desafios a serem trabalhados a respeito da
transferéncia de conhecimentos, em situacGes especificas de
treinamento, podem ser entendidos como:

+« Influéncia das diversas capacidades individuais, experiéncias
profissionais, nivel de escolaridade, caracteristicas, percepcao
de seu papel na empresa e na obra e atitudes no trabalho;

«+ Entendimento variado dos padrGes de desempenho para medir a
transferéncia entre os engenheiros, mestres e funcionarios;
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+«+ Atitudes negativas dos funcionarios em relagdo ao treinamento
e a transferéncia, devido a falta de comprometimento com a
empresa, falta de motivacdo e de um sistema de recompensas
inadequado;

+« Inexisténcia de feedback e punicdo por parte dos supervisores,
qguando os funcionarios ndo aplicam seus conhecimentos no
trabalho;

« Ambiente de trabalho e atividades diferentes do que foi
apresentado no treinamento.

Analisar essas questdes se constitui numa maneira de prever e
controlar fatores que poderdo inibir os resultados da transferéncia,
colaborando, assim, com um maior entendimento e compreensdo deste
fendmeno.

Em resumo, pode-se concluir que ainda existe um longo caminho
a ser percorrido para o conhecimento mais aprofundado e sistematizado
sobre a transferéncia de conhecimentos. Espera-se, assim, que este
trabalho tenha contribuido para os estudos nesta area e que possa ter
aberto novos caminhos para investigacfes futuras. Também espera-se
gue possa contribuir para a continuidade de pesquisas na area da
construcao civil.

10.3. Sugestdes para Futuros Trabalhos

Considerando o que foi apresentado nesta tese, sugere-se como
pesquisas futuras:

1. Analisar a relagdo do instrutor com modelos de aprendizagem
estabelecidos na literatura;

2. Desenvolver estudos comparativos com modelos de
treinamentos diferenciados;

3. ldentificar o comportamento das varidveis analisadas frente a
diferentes programas de treinamento;

4. Analisar a transferéncia, levando-se em consideragdo 0s
conhecimentos dos funcionarios em situacGes pré-treinamento;

5. Analisar a transferéncia de conhecimentos em gerentes e
engenheiros de obras;
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Desenvolver modelos tedricos que busquem identificar as
varidveis associadas ao tipo de aprendizagem que se deseja
alcancar, a concepgdo do treinamento e as estratégias de ensino
utilizadas;

Identificar e analisar questbes culturais das empresas
construtoras como elementos influenciadores na transferéncia
de conhecimento;

Desenvolver modelos de avaliacdo da transferéncia baseados
nas competéncias adquiridas pelos operarios de obras;

Analisar o efeito da concepcdo do treinamento, das
caracteristicas dos participantes e das caracteristicas da empresa
nos resultados esperados com o treinamento;

Verificar a relagdo entre o modelo de treinamento empregado
pelas empresas construtoras e o processo de aprendizagem dos
operarios.

Acredita-se que estudar a transferéncia de conhecimentos, em

diferentes modelos de treinamento e em diferentes ambientes, pode ser
outra forma de abordar a transferéncia, inclusive considerando outras
regides e outras cidades.

Espera-se que este trabalho estimule outros pesquisadores a

estudar e avaliar o processo de transferéncia de conhecimentos e ainda
contribua com pesquisas na area de Avaliacdo de Programas de
Treinamento, no contexto da construgdo civil.
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