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RESUMO

O artigo apresenta um programa de treinamento elaborado para trabalhadores da construgdo civil, no
qual aplicou-se conceitos de qualidade, produtividade, racionalizagdo, higiene e seguranca do trabalho,
em duas empresas de Florianopolis/SC.

Com o principal intuito de favorecer aos trabalhadores uma melhor comunicagao verbal e uma maior
integragdo, além de sensibiliza-los e conscientiza-los para uma nova postura profissional elaborou-se
um programa de treinamento segundo uma abordagem sistémica, composta por quatro fases distintas:
diagnostico, programacao e planejamento, execugdo e avaliacao.

Os conceitos foram desenvolvidos segundo o método construtivista SEMEAR, centrado em técnicas de
ensino-aprendizagem participantes e embasado nos principios da Pedagogia Nova.

O treinamento realizado mostrou-se uma ferramenta viavel e eficaz, para os objetivos que se propos,
favorecendo de sobremaneira a uma melhor comunicagdo, que possibilitou a compreensdo das ordens

de servigo e a interagdo entre os envolvidos.

O treinamento também pdde ser visto como parte de um conjunto de estratégias que objetiva responder
ao processo de mudanca dos padrdes comportamentais e atitudinais requeridos pelas empresas.

Palavras-chave: programa de treinamento, qualidade, produtividade, racionalizagio, higiene e
seguranca do trabalho.
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1.INTRODUCAO

As mudangas econémicas, politicas e sociais que estdo ocorrendo no pais fazem com que as empresas
deparem-se com uma nova realidade brasileira que modifica sensivelmente os patamares de
competitividade adotados, obrigando-as a obter novos padrdes de qualidade, a partir de estratégias
organizacionais, assim como pela reestruturacao das politicas de gestdo da mao-de-obra baseadas numa
participagdo mais efetiva ao processo produtivo. A busca das empresas por melhores resultados é uma
premissa basica a alcangar para a sua sobrevivéncia, em um mercado que passa por profundas
alteragdes no setor econdmico e produtivo.

As empresas estdo se defrontando com uma crescente sofisticagdo da tecnologia. A globalizacao da
economia reduziu as distdncias entre os mercados e aumentou a concorréncia entre as empresas, a
busca pela diferenciacdo do produto e por um servico que tenha qualidade tornou-se prioritaria. Esta
realidade obriga a classe empresarial a passar por uma verdadeira reestruturacdo organizacional, para
que consiga se manter no processo de globalizagdo que vem se delineando nos ltimos anos.

Assim como outros setores, o mercado do subsetor de edificagdes sofre instabilidades e retragdes,
abrindo um caminho, cuja elevada concorréncia e a exigéncia pela qualidade das edificagdes tornam-se
uma necessidade, assim como a eficacia do recurso humano responsavel pela produgdo, uma premissa
basica.

O atual contexto econdmico e social solicita uma mao-de-obra mais qualificada. Este novo cenério
produtivo exige um trabalhador que consiga ir além da simples execucdo de suas tarefas rotineiras.
Solicita-se do trabalhador o cumprimento de fungdes que utilize mais o seu raciocinio l6gico, resolugao
de problemas existentes nas suas atividades, disposi¢do em estar sempre em busca de novos
conhecimentos e, assim como cobra-se um novo padrdo atitudinal, onde haja uma for¢a de trabalho
cooperativa, que possua autonomia, seja comunicativa, ¢ sobretudo, que tenha identidade com a
empresa onde trabalha.

A realidade aponta para um Pais que precisa avancar, expandir e utilizar, em larga escala, a tecnologia,
onde o trabalhador moderno ou € qualificado ou ndo ¢ trabalhador (LUCENA, 1995).

Porém no Brasil, a grande maioria das industrias ndo se preocupa com treinamento, investindo menos
de 1% de horas trabalhadas, quando a média mundial é de 3% (COSTA, 1994).

Enfatizando a falta de investimentos em treinamento, segundo CHIAVENATO (1994), o Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), realizou em 1991 uma Pesquisa
Nacional sobre Competitividade Industrial. Uma amostra representativa em torno de mil industrias de
grande porte, dentre uma enorme legido de 2,9 milhdes de micro, pequenas e médias empresas que
operam no pais, revelou que apenas 20% dessas empresas conduzem programas de treinamento de
pessoal.

Tentando reverter esse quadro, apesar da lentiddo, intervengdes estdo sendo realizadas por meio de
modifica¢des na estrutura das empresas ao lado de agdes que visem uma mudanga na qualidade dos
servicos dos seus funcionarios, por meio de treinamentos, qualificacdes e requalificagdes, que
favorecam a melhoria da comunicagao verbal e escrita, contribuindo para uma melhor compreensao das
ordens de servico; por melhores relagdes pessoais no trabalho e para a definicdo dos padrdes atitudinais
do trabalhador, requeridos por esta nova realidade empresarial (BARONE, 1997).
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Convergindo nesta mesma dire¢do vao os comentarios d¢ CARVALHO (1988) que o treinamento ndo
deve ser visto pelas empresas como um fim em si mesmo, € sim, como um meio administrativo
indispensavel na concepcdo dos objetivos tracados pelas empresas, onde tanto lideres de mercado,
quanto pequenas € micro empresas, passem a promover e incentivar programas de escolariza¢do e
qualificacdo de seus funcionarios.

“Se o mercado exige empresas competitivas, a sociedade também exige cidaddos competentes
(BRASIL, 1995, p.8).”

O treinamento passa a ser visto como um investimento, onde a motivagdo e co-responsabilidade do
trabalhador levem a formacdo de um profissional mais capacitado ¢ comprometido com a cultura
organizacional da empresa. E acima de tudo, que a busca pela qualificacdo profissional traga a
recuperacdo e a valorizacdo da competéncia profissional do trabalhador. Segundo SILVA (1994, p.66),
“as teorias de crescimento econdmico apontam para a estreita relacdo entre a formagao intelectual ou
potencial humano e a renda nacional per capita.”

2. OBJETIVOS

e Aplicar conceitos de qualidade, produtividade, racionalizagdo, higiene e seguranga do trabalho, a
um programa de treinamento especifico para funcionarios da construgdo civil.

e Utilizar o método SEMEAR, desenvolvido pela Neolabor, como uma ferramenta que auxilie na
execucdo de um programa de treinamento para funcionarios da construgao civil.

e Favorecer aos treinandos uma melhor comunicacdo verbal € uma maior integragao.

e Sensibilizar e conscientizar o trabalhador da construgdo civil para uma nova postura profissional,
fazendo com que este incorpore novos comportamentos e atitudes no ambiente de trabalho
requeridos pela empresa, mostrando-lhes a importincia da necessidade da sua qualificacdo
profissional.

3. DELIMITACAO DO UNIVERSO DE PESQUISA

Optou-se por realizar o estudo em duas empresas da construgdo civil, nas quais a empresa A, possui em
seu quadro mao-de-obra terceirizada e a empresa B, com mao-de-obra propria, para que fosse possivel
fazer uma anélise comparativa com relag@o a identificacdo do funcionario com a empresa, assim como
verificar a eficacia do treinamento.

As empresas selecionadas, participantes do programa de perdas realizado pela Universidade Federal de
Santa Catarina, estavam estimuladas em promover agdes para elevar seus padrdes de qualidade.

A populagdo participante do treinamento foi representada por 57 pessoas, 46 participantes da empresa
A e 11 da empresa B, com fungdes diferenciadas, nas quais carpinteiro, pedreiro, pintor, contra-mestre,
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dentre outras, formando-se assim um grupo de discussdo em que todos puderam trocar e adquirir
experiéncias a respeito de seu trabalho.

4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos referentes a frente, que objetivava produzir e aplicar um programa de
treinamento especifico para trabalhadores da construgdo civil, seguiram os principios da abordagem
sistémica adotada por BASTOS (1994), composto por quatro fases distintas: diagndstico, programacao
e planejamento, execugdo e avaliagao.

Realizou-se inicialmente um diagnostico de maneira informal e assistematica, que permitiu definir os
problemas a serem tratados, ao revelar indicadores de problemas nas empresas, alguns ligados a
producdo como qualidade inadequada, baixa produtividade, nimero elevado de acidentes, excesso de
erros ¢ desperdicios na execucdo e outros ligados as pessoas, ao clima da empresa, como desinteresse e
falta de cooperagdo dos trabalhadores com a empresa, relagdes interpessoais e comunicacdes
deficientes.

A partir deste diagnostico, o treinamento foi direcionado com o intuito de buscar resgatar a auto-estima
do trabalhador, para seu desenvolvimento como cidaddo e, com espirito critico e capacidade de
argumentacdo sobre o seu trabalho. Nesta base, os participantes iriam adquirir conhecimentos sobre os
temas higiene e seguranca do trabalho, racionalizagdo, produtividade e qualificacdo profissional.

Na programagdo, decidiu-se quais seriam os participantes, os contetdos a serem transmitidos no
treinamento, a partir de conhecimentos e atitudes que se pretendia desenvolver; quais métodos, técnicas
e recursos instrucionais que seriam utilizados; o local de treinamento; os periodos ¢ os horarios em que
seria realizado o treinamento; os recursos necessarios (infra-estrutura) e a tatica de trabalho e por
ultimo como seriam avaliados e mensurados os resultados a serem atingidos por meio de treinamento.

Assim, com o intuito de caracterizar os participantes do treinamento, utilizou-se como técnica de coleta
de dados um questionario composto de perguntas fechadas, formulado pelos instrutores, no qual
levantou-se a faixa etaria, a origem, a funcdo profissional, o nivel de escolaridade, 0 modo como
aprenderam sua profissdo e o tempo de servico na empresa. A apresentacdo destes resultados constara
da descri¢do prévia dos dados, mediante graficos seguidos de textos esclarecedores.

Dando continuidade a fase de programacao, a partir do levantamento teoérico dos métodos e técnicas de
treinamento existentes, diagnosticou-se as vantagens e limitagdes. A partir desta analise, determinou-se
os métodos que seriam empregados no treinamento, levando-se em consideragdo o numero de
individuos a serem treinados; os tipos de comportamentos a serem adquiridos; as diferencas individuais
entre os treinandos; os custos para desenvolver cada atividade do treinamento e quais os principios
pedagogicos de aprendizagem que seriam incorporados.

Ao se realizar o planejamento do conteido do treinamento, além de estarem coerentes com as
necessidades dos treinandos e com as empresas em estudo, buscou-se que eles fossem atualizados e
fidedignos; estivessem relacionados as experiéncias pessoais dos treinandos; fossem suscetiveis as
adaptacdes, renovacgdes ou enriquecimentos; considerassem os interesses dos treinandos; fossem
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condizentes ao nivel educacional dos treinandos e que estivessem em conformacdo ao tempo
disponivel.

Utilizou-se na execug@o do treinamento os métodos conceitual, simulado e comportamental citados por
BISCARO (1994), facilitando na aprendizagem dos treinandos e, recursos audiovisuais que
enriqueceram os encontros e possibilitaram conjugar a visao e a audi¢do, tornando a comunicagdo mais
eficiente.

Buscou-se, por meio de atividades simples, fazer com que um grupo de profissionais de chdo de fabrica
da construgdo civil passasse a ter uma mentalidade mais aberta para novos conceitos, processos €
idéias, além de despertar sua curiosidade, resgatar a sua originalidade e instigar o espirito criativo e
inovador.

Ao seguir estes principios, o treinamento buscou utilizar a for¢a do grupo multidisciplinar, abrir os
canais de comunicagdo, criar um ambiente descontraido e descentralizado, em que os erros fossem
aceitos, em que o treinando tivesse a liberdade para discutir idéias e problemas, onde todos eram
responsaveis pelo seu aprendizado e pela eficacia de um programa de treinamento participativo.

E antes de tudo, buscou-se tratar o trabalhador da construgdo civil como agente ativo e diferenciador, a
vantagem competitiva da empresa. Valorizando-os e estimulando-os a sentir que sdo realmente
importantes como pessoa € como trabalhador.

Finalizando as atividades desenvolvidas no programa de treinamento, a avaliagdo objetivou levantar
informagdes que pudessem permitir futuros aperfeigoamentos no processo de treinamento. Foram
realizadas dentre os niveis apresentados por BASTOS (1994), a avaliagdo da aprendizagem, a
avaliacdo da reacdo e a avaliagdo comportamental.

Como meio de avaliacdo da aprendizagem, utilizou-se exercicios, entregues ao final de cada topico de
conteudo elaborado pelos instrutores, sendo realizados pelos treinandos individualmente ou em grupo.

Os exercicios aplicados tiveram o intuito de fornecer feedback aos instrutores com relagdo a
aprendizagem dos conceitos, principios e idéias transmitidas no decorrer do treinamento. Esta forma de
avaliacdo ndo teve a finalidade de dar nota e aprovar ou reprovar, mas sim, verificar a aprendizagem.

Nao foi objetivo do treinamento avaliar se os contetidos transmitidos estavam sendo utilizados na
pratica, sendo assim, ndo foram realizadas observagdes in loco com medi¢des de produtividade ou
outros indicadores.

Ao nivel de avalia¢do da reagdo, buscou-se aferir as impressodes, opinides e atitudes dos participantes
do treinamento com rela¢do ao contetido desenvolvido, os métodos e técnicas utilizados, se 0 ambiente
foi propicio ao aprendizado, dentre outros. Foi aplicado um questionario aos treinandos, com o
objetivo de medir a intensidade das opinides e atitudes de maneira mais objetiva possivel, utilizou-se
como instrumento a escala de Likert no final do processo de treinamento.

Referente a avaliagdo comportamental, por ser um nivel de avaliagdo mais complexo, ao se tratar de
mudangas de comportamento dos participantes, decidiu-se realizar esta fase somente na empresa B,
onde todos os treinandos participaram integralmente das atividades realizadas no treinamento. Neste
nivel de avaliagdo, buscou-se aferir se o treinamento acarretou mudangas de comportamento e atitudes
dos treinandos, nas relagdes de trabalho, nas responsabilidades ou nos habitos. Utilizou-se como

1549



ferramenta de mensuracdo, entrevistas semi-estruturadas com o contra-mestre-de-obra e o gerente de
obra da empresa B.

4.1. Conteudo de Ensino

No que concerne aos conteidos abordados por encontro, realizou-se um diagndstico de maneira
informal e assistematica, por intermédio do qual priorizou-se temas detectados como problematicos nas
empresas, dentre os quais alguns problemas ligados a produ¢do como qualidade inadequada, baixa
produtividade, numero elevado de acidentes, excesso de erros e desperdicios na execucdo e ainda
problemas ligados as pessoas, ao clima da empresa, como desinteresse e falta de cooperagdo dos
trabalhadores com a empresa, relagcdes interpessoais € comunicagdes deficientes. Desta forma,
direcionou-se o contetido do treinamento para estas questoes, ndo sendo abordados outros assuntos
técnicos menos direcionados as necessidades do trabalhador e da empresa, evitando assim, levar ao
treinamento uma sobrecarga de informagdes.

Para a elaboragdo dos planos de aula, levou-se em consideragdo as caracteristicas especificas das duas
empresas selecionadas e dos participantes do treinamento. A partir deste levantamento, elaborou-se
planos de aula diferenciados, que abordavam os mesmo temas, adaptados a realidade de cada empresa e
a linguagem dos treinandos, nos quais foram transmitidos os seguintes conceitos:

¢ Relacionamento interpessoal: tendo como objetivo possibilitar aos treinandos estabelecer e manter
bons relacionamentos interpessoais na empresa.

e Seguranca do trabalho: tendo como objetivo esclarecer o que € acidente de trabalho?; o que é EPI?;
o que ¢ EPC? e Norma Regulamentadora NR - 18.

e Saude e higiene: tendo como objetivo esclarecer a importancia do bem-estar fisico do ser humano.

e Produtividade: comunicagdo em obra; tempos produtivos, improdutivos e auxiliares; organizagao
do local de trabalho e do canteiro de obra; racionalizagdo do trabalho; ergonomia; formas de
executar o servico; desperdicio e formas de se evitar; tempo de preparacao do servigo; inovagdes
tecnologicas. Tendo como objetivo buscar que o profissional dedique algum tempo em pensar
antes de iniciar uma atividade, para que possa fazé-lo de modo mais seguro, mais répido, com
menos dispéndio de material e de melhor qualidade.

e Treinamento e qualificacdo profissional: tendo como objetivo demonstrar a necessidade de
atualizacdo profissional para ter maior empregabilidade no mercado de trabalho, além de fazer os
treinandos compreenderem que o trabalho pode ser melhorado a partir de um profissional mais
qualificado.

E imprescindivel que o trabalhador da construgo civil adquira conhecimentos técnicos a respeito do
produto que pretende produzir e do servigo a ser executado. Partindo deste pressuposto, o treinamento
buscou transmitir aos trabalhadores, os conhecimentos tedricos necessarios ao desenvolvimento do
trabalho em uma linguagem simples e dinamica.
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4.2. Apresentaciao do Plano de Ensino

Os conceitos sobre seguranga do trabalho, satde e higiene, produtividade e qualificagdo profissional,
foram desenvolvidos segundo o método construtivista SEMEAR, centrado em técnicas de ensino-
aprendizagem participantes e embasado nos principios da Pedagogia Nova.

O SEMEAR foi desenvolvido pela Neolabor, uma empresa de consultoria na area de construgao civil,
que estd no mercado desde 1987, tendo como desafio aumentar a competitividade, produtividade e a
qualidade dos servicos nas empresas do setor. Como principio, os coordenadores Nilton Vargas e Darci
Vargas, por meio de sua metodologia de ensino, buscam desenvolver tanto os aspectos humanos
quanto os técnicos-operacionais.

O SEMEAR, de acordo com a Neolabor, ¢ um método de ensinar-aprender, que tem como objetivo a
formagdo de adultos. Foi desenvolvido para facilitar o envolvimento dos alunos, buscando a
compreensdo do seu trabalho. Segundo VARGAS (1996, p.14), “com sua experiéncia de pedagoga,
Darci instrumentalizou o método SEMEAR, usando diversos conceitos de qualidade e racionalizacao”.

O método faz uma analogia do treinamento com um trabalho de plantagdo, onde deve-se cuidar da
semente, tratar a terra, plantar, regar, esperar brotar, tirar as ervas daninhas, combater as pragas, para
depois ter uma boa colheita. Ou seja, o trabalhador € a terra e a semente, o conhecimento, cabendo ao
instrutor a tarefa de preparar a terra fértil, para que as sementes germinem.

Cada letra da palavra ¢ a inicial das varias agdes que compdem este método e fazem parte da estrutura
dos planos de aula:

S ensibilizar— atuar no sentir

E stimular — atuar no pensar

M obilizar — gerar novas idéias

E xperimentar — colocar em préatica

A valiar — verificar desempenhos

R ealizar — propiciar um sentimento de realizagdo

A fase de sensibiliza¢do busca levar o educando a participar do processo de aprendizagem, ou seja, o
objetivo ¢ motiva-lo a aprender.

A fase de estimulac@o procura ativar os conhecimentos da experiéncia de vida e de trabalho de cada
pessoa, atuando no nivel do pensar.

A fase mobiliza¢ao busca valorizar a participacdo dos treinandos, conduzindo o conhecimento que o
aluno tem sobre o tema discutido.
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Em experimentar deve-se quebrar as resisténcias, procurando fazer com que o aluno desperte para uma
atitude de melhoria continua no desempenho de suas atividades, assim como a busca constante de
informagdes que auxiliem o correto desenvolvimento de suas fungdes.

A avaliagdo tem como objetivo informar ao aluno o seu desempenho. E de suma importancia para o
aluno obter informagdes se o seu desempenho esta sendo satisfatorio ou néo.

Em realizar, deve-se conscientizar o aluno pela busca continua do aprendizado. Este passo esta
intimamente ligado a fase de sensibilizacdo, na qual o aluno também ¢ desafiado a uma mudancga de
atitude.

Baseado no SEMEAR, foram desenvolvidos dez planos de aula (Anexo IV), um para cada semana,

subdivididos em trés momentos: aquecimento, estimulagdo, mobilizagdo e fechamento, conforme a
estrutura apresentada pelo quadro a seguir:

QUADRO 1 — Estrutura modelo dos planos de aula

PLANO DE AULA N° data:

ATIVIDADE RECURSO Tempo | Tempo

estimado real

- SENSIBILIZAGAO

- ESTIMULAGAO

- MOBILIZAGAO E FECHAMENTO

TOTAL :

= MATERIAL NECESSARIO:

Sensibilizacdo (aquecimento)
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Antes de iniciar a aula deve-se rever o contetido dado no encontro anterior. Somente apos a constatagcdo
do entendimento do assunto, deve-se comegar a transmitir a matéria do dia.

Assim, inicialmente pergunta-se sobre o que os treinandos aprenderam no encontro passado. Neste
momento, deve-se fazer uma avaliacdo de como esta sendo fixado o trabalho ja desenvolvido. E
importante que sejam relembrados os conteudos anteriormente ministrados.

Ao perceber que muita coisa foi esquecida, ¢ importante que haja reforco, no qual deve-se retomar as
partes essenciais e comentar as opinides dos treinandos.

Depois formula-se algumas perguntas englobando os conteidos transmitidos, uma pequena revisao
para verificar o que eles ja aprenderam, e sO continuar um novo assunto ao perceber que a
aprendizagem esta consolidada.

Deve-se reforgar aos treinandos o quanto eles ja aprenderam e questionar se eles estdo aplicando o que
aprenderam por meio do treinamento no dia-a-dia do trabalho.

Ao iniciar um novo conteudo, deve-se preparar o grupo para a aula, apresentar o objetivo do encontro
do dia e levantar o conhecimento que os alunos possuem sobre o assunto. Para estimular o raciocinio,
neste momento, ¢ recomendavel uma atividade lidica, como jogos, uma conversa amigavel sobre o
tema do dia ou outra atividade divertida, para descontrair e aquecer o grupo. Deve-se encorajar a
participag@o.

Estimulaciao (Desenvolvimento)

Quando o grupo estiver mais descontraido e integrado é a hora de apresentar o tema planejado,
proporcionando informagdo sobre o tema em discussao.

Deve-se ordenar o contetido de modo a facilitar a compreensdo do treinando, fazendo com que ele se
torne o mais simples possivel, para ndo se amedrontar e ndo gerar bloqueio em relagdo ao conteudo.

Mobilizagao e Fechamento

Agora deve-se retomar os pontos mais importantes dos conceitos transmitidos e verificar se os
treinados assimilaram os conceitos que acabaram de aprender.

E o momento de se tirar as dividas, de se pedir opinides aos treinandos se os conceitos transmitidos
estdo ajudando no seu trabalho, resgatar comentarios sobre o desenvolvimento da aula, verificar se a
carga horaria esta sendo apropriada, se ha algum contetido que eles gostariam de ver no treinamento e
que ndo foi programado e se o conhecimento do grupo esta adequado com o desenvolvimento do curso.
Comunique os resultados do desempenho do grupo.

Para sintetizar e fixar o tema abordado, foram usados materiais impressos, tais como: exercicios,
apostilas e cartazes.

4, CONCLUSOES
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O treinamento pode ser visto como parte de um conjunto de estratégias que objetiva responder ao
processo de mudanga dos padrdes comportamentais e atitudinais requeridos pelas empresas. E uma
iniciativa que vem ao encontro das novas filosofias de valorizacdo dos seres humanos nas
organizagdes, no sentido em que prioriza a sua qualificacdo, criando uma mudanga cultural favoravel
ao aprendizado continuo dos profissionais, pois desta pratica resulta a competitividade da organizagdo
¢ a empregabilidade das pessoas.

Para muitos trabalhadores, o treinamento foi uma expressao tangivel do interesse da administragdo pelo
bem-estar do trabalhador, fato que da aos empregados motivo para sentirem-se valorizados com relagdo
a administracdo, o que possibilitou construir novas pontes de comunicacao e de relacionamento.

O treinamento apresentado mostrou-se uma ferramenta viavel e eficaz, para os objetivos que se propds,
embora ndo tenha sido realizada uma avaliacdo quantitativa, pdde-se observar mudangas ocorridas no
que concerne a consciéncia do trabalhador para a racionalizagdo do trabalho, para a seguranca, para a
organizacdo e limpeza do canteiro de obra, para a melhoria nas relagdes sociais e para a comunicagao,
demonstrando assim a viabilidade deste programa, assim como para a importancia de continuidade de
acdes que visem desenvolver o profissional da construgéo civil.

O treinamento realizado desempenhou um papel importante, na medida em que favoreceu aos
treinandos uma melhor comunicagdo verbal, possibilitando a compreensao das ordens de servigo; assim
como favoreceu a interacdo entre os subordinados da hierarquia verticalizada das empresas do setor
com as dificuldades existentes no cotidiano da obra.

Ficou aparente que o profissional participante do treinamento passou a refletir ¢ questionar mais sobre
as suas acdes no cotidiano de trabalho, e a melhorar suas relagdes pessoais durante as atividades no
canteiro de obra, contribuindo para criar um ambiente de trabalho mais saudavel e com melhor
aproveitamento.

Percebeu-se que os trabalhadores participantes do treinamento anseiam por adquirir conhecimentos que
possibilitem aperfeicoar seus métodos e desempenhos nas atividades de trabalho. Os treinandos
ratificam a influéncia positiva do programa de treinamento, afirmando que o mesmo foi importante
para o seu aperfeigoamento profissional.

7

Em vista disto, ¢ equivocado pensar que o trabalhador é despido de consciéncia em relacdo a
necessidade de qualificacdo profissional, ao ponto de acreditar que ele precisa somente ter habilidades
manuais, destreza e tonicidade muscular.
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